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Executive Summary 
In Medien und Öffentlichkeit ist die Meinung, dass die infolge von Globalisierung und Strukturwandel frei-
gesetzten Arbeitskräfte zu den Verlierern der Globalisierung gehörten, weit verbreitet. Diese Studie zeigt 
auf, dass diese Vorstellung in der Schweiz nur bedingt der Realität entspricht.  
Es wurden hierfür für die Schweiz erstmals die Beschäftigungs- und Lohneffekte von jenen Arbeitskräften 
untersucht, die ihre Stelle infolge von Globalisierung und Strukturwandel verloren hatten. Die Analyse wur-
de auf Basis von sechs Firmenfallstudien durchgeführt, welche sowohl export- wie auch importintensive In-
dustrien umfassen und gemeinsam mehrere tausend Beobachtungen zählen. Zu den mitwirkenden Firmen 
und Privatpersonen gehören der Schienenfahrzeughersteller Bombardier, die Bekleidungsfirma Calida, die 
Spezialitätenchemiefirmen Ciba und Clariant, der Spielzeughersteller Lego, sowie das Pharmaunternehmen 
Roche und die infolge von Massenentlassungen freigesetzten Mitarbeiter dieser Firmen.  
Die Studie kommt zu fünf zentralen Erkenntnissen:  
? Erstens stellen Globalisierung und Strukturwandel in den hier betrachteten Fallstudien für viele der 
freigesetzten Arbeitskräfte keine Bedrohung dar. Für rund die Hälfte der Betroffenen sind die Arbeits-
marktchancen gut. Entsprechend sollte Stellenabbau nicht pauschal mit Arbeitslosigkeit gleichgesetzt 
werden.  
? Zweitens stellt die Freisetzung infolge von Globalisierung und Strukturwandel für rund die Hälfte der 
Betroffenen in den hier untersuchten Fallstudien durchaus eine Bedrohung dar. Ein bis zwei Jahre nach 
der Freisetzung sind diese Arbeitskräfte nach wie vor mit Lohneinbussen im Vergleich zu ihrer alten 
Arbeitsstelle oder aber mit Arbeitslosigkeit konfrontiert. In diesem Zusammenhang stellen ältere, nied-
rigqualifizierte Arbeitskräfte die zentrale Risikogruppe dar. Dabei weisen die vom Stellenabbau betrof-
fenen über 55-Jährigen ein sehr hohes Arbeitslosigkeitspotenzial auf im Vergleich zum durchschnittli-
chen Betroffenen, während die Niedrig- im Vergleich zu den Hochqualifizierten ein deutlich höheres 
Risiko für Lohneinbussen, wie auch für Arbeitslosigkeit aufweisen.  
? Drittens weisen die im Rahmen der Fallstudien infolge von Globalisierung und Strukturwandel freige-
setzten Arbeitskräfte in der Schweiz ein im Vergleich zum Ausland niedrigeres Risiko auf, zu den Ver-
lierern der Globalisierung zu gehören. Während in den Fallstudien im Durchschnitt rund die Hälfte der 
Betroffenen infolge der Freisetzung schlechter gestellt wird, sind in Europa und den USA rund zwei 
Drittel bis vier Fünftel der freigesetzten Arbeitskräfte von Lohneinbussen oder Arbeitslosigkeit betrof-
fen.  
? Viertens zeigt die Studie, dass restrukturierende Firmen zahlreiche, teils über ihre gesetzlichen Ver-
pflichtungen hinausgehende Vorkehrungen treffen, um den Stellenabbau sozial abzufedern. Ein 
Grossteil der Öffentlichkeit, wie auch der Betroffenen selbst, nimmt diesen sozialen Beitrag der Firmen 
indes nicht wahr. 
? Fünftens dürfte auf Basis dieser Resultate die zentrale Herausforderung für die Schweizer Wirtschafts-
politik darin bestehen, die Anpassungskosten der Verlierer von Globalisierung und Strukturwandel 
möglichst tief zu halten, ohne die Anpassungschancen der restlichen Arbeitskräfte zu schmälern.  
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1. Einleitung  
1.1. Ausgangslage  
Die Globalisierung − hier definiert als zunehmende internationale Arbeitsteilung durch Handel mit Gütern 
und Dienstleistungen − führt auf Branchen- und Firmenebene zu Strukturbereinigungen und damit auch zu 
Stellenabbau. Medien konzentrieren sich gerne auf diesen Aspekt des Strukturwandels und stellen die Be-
troffenen jeweils als Verlierer der Globalisierung dar. Diese Befürchtung hat sich im kollektiven Bewusst-
sein von Schweizer Gesellschaft und Politik längst verankert. Man denke nur an den verhinderten Stellen-
abbau von SBB-Cargo in Bellinzona im 2008.1 Aufgrund der Weltwirtschaftskrise erhält die Angst vor Stel-
lenabbau und dessen Folgen für die Betroffenen gegenwärtig Auftrieb. Allein im Januar 2009 kündigten 
über 50 global tätige Grossfirmen einen Stellenabbau an.2 Aus diesem Blickwinkel kann die Kritik an re-
strukturierenden Firmen sowie das Bedürfnis, Arbeitsplätze mittels industriepolitischen Massnahmen zu er-
halten, durchaus legitim erscheinen.  
Doch gehören Arbeitskräfte, die ihre Stelle infolge von Strukturbereinigungen verlieren, tatsächlich zu den 
Verlierern der Globalisierung? Aufgrund der Aussenhandelstheorie kann, aber muss dem nicht so sein. 
Schliesslich führt die Globalisierung nicht nur zu Stellenab-, sondern auch zu Stellenaufbau und somit zu 
neuen Chancen auf dem Arbeitsmarkt. Von diesen Chancen könnten auch die infolge von Globalisierung 
und Strukturwandel freigesetzten Arbeitskräfte profitieren. Ob dies für die in der Schweiz freigesetzten Ar-
beitskräfte gilt, ist allerdings eine empirische Frage, welche trotz ihrer wirtschaftspolitischen Relevanz bis-
lang nicht untersucht worden ist.  
An dieser Forschungslücke setzt diese Studie an. Anhand der Analyse der Beschäftigungs- und Lohneffekte 
von Arbeitskräften, die ihre Stelle im Zusammenhang mit der Globalisierung verloren haben, wird unter-
sucht, ob die Betroffenen in der Tat zu deren Verlierern gehören, oder ob sie nicht auch mittel- bis langfris-
tig von Globalisierung und Strukturwandel profitieren könnten. 
1.2. Fragestellung  
Die Studie geht den folgenden fünf Fragestellungen nach: 
1. Welches sind die möglichen Rahmenbedingungen und Beschäftigungseffekte des Stellenabbaus bzw. 
was geschieht mit den Betroffenen im Verlauf der Restrukturierung? 
2. Wie hoch sind Wiederbeschäftigungsquote (WBQ), Erwerbstätigenquote (ETQ) und Arbeitslosenquote 
(ALQ) der Betroffenen bzw. wie hoch ist der Anteil der Stellensuchenden, der eine neue Stelle findet, 
der eine neue Stelle findet und hält und der keine neue Stelle findet? 
3. Welches sind die Beschäftigungsbranchen bzw. wo finden die Betroffenen eine neue Stelle? 
4. Welcher Lohneffekt ist dominant bzw. wie hoch ist der Anteil der Erwerbstätigen mit positiver, neutra-
ler oder negativer Lohnentwicklung? 
5. Welches sind die Risikogruppen bzw. welche Betroffenen gehören zu den potenziellen Verlierern von 
Globalisierung und Strukturwandel? 
                                                          
1  NZZ (2008). 
2  Dow Jones Newswires (2009). 
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Für diese Fragestellung sind zwei Abgrenzungen massgebend. Erstens werden Globalisierung und Struk-
turwandel in dieser Studie im Kontext des Stellenabbaus und nicht im Rahmen ihrer gesamtwirtschaftlichen 
Auswirkungen betrachtet. Zweitens fokussiert sich die Studie aufgrund des ökonomischen Hintergrunds der 
Autorin auf die wirtschaftlichen Konsequenzen des Stellenabbaus für die Betroffenen, obwohl diese oft 
auch durch psychische und psychosomatische Begleiterscheinungen charakterisiert sind. 
Die Studie gliedert sich wie folgt: Nach Aufbereitung der bisherigen Forschung in Kapitel 2 werden in Ka-
pitel 3 die verwendeten Daten und in Kapitel 4 die Analysemethodik dargelegt. Im Kapitel 5 folgt die de-
skriptive und ökonometrische Analyse. Abschluss bilden alsdann in Kapitel 6 die Schlussfolgerungen.  
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2. Bisherige Forschung  
2.1. Ausland 
Die Beschäftigungs- und Lohneffekte von Massenentlassungen werden im Rahmen der sogenannten 
„Displaced Workers“-Literatur analysiert. Bereits 1968 untersuchten Palen und Fahey im Rahmen einer 
U.S.-Fallstudie die WBQ und ALQ von 400 Arbeitskräften, die ihre Stelle infolge einer Firmenschliessung 
verloren haben. Erste Forschungsarbeiten auf Basis von Verlaufs- bzw. Paneldaten erschienen Ende der 
1980er Jahre. Dabei konzentrierten sich Addison und Portugal (1989) auf die Beschäftigungs- und Lohnef-
fekte sämtlicher und Kruse (1988) auf jene der handelsbedingt freigesetzten Arbeitskräften. Diese zwei 
Stränge ziehen sich durch die mittlerweile zahlreiche Länder3 umfassende Forschungsdebatte weiter, wobei 
Ruhm (1991) sowie Jacobson, LaLonde und Sullivan (1993) für den ersten und Kletzer (2000, 2001) für den 
zweiten Strang die zentralen Referenzwerke sind.  
Aus Sicht der hier untersuchten Fragestellung kann diese Literatur auf vier gemeinsame Beobachtungen und 
eine wesentliche Forschungslücke heruntergebrochen werden:  
Erstens werden per definitionem jene Arbeitskräfte zu den Verlierern gezählt, welche nach ihrer Freisetzung 
keine neue Stelle finden oder bei Wiederbeschäftigung (dauerhafte) Lohneinbussen erfahren.  
Zweitens kann ein Teil der freigesetzten Arbeitskräfte den Strukturwandel als Chance nutzen. So zeigt die 
Analyse der OECD (2005), welche 14 europäische Länder im Zeitraum 1994-2001 analysiert, dass in Euro-
pa rund 60% der freigesetzten Arbeitskräfte nach zwei Jahren eine Neuanstellung gefunden haben, wovon 
rund die Hälfte zu gleich hohem oder höherem Lohn. Das heisst, dass in Europa rund 30% der freigesetzten 
Arbeitskräfte mittelfristig weder mit Arbeitslosigkeit noch mit Lohneinbussen konfrontiert sind. Werden 
ausschliesslich sehr importintensive Industriebranchen betrachtet, nimmt dieser Anteil auf rund 20% ab, ein 
Wert, welcher Kletzer (2001) im Zeitraum 1979-1999 auch für die USA beobachtet. Dabei wirkt sich eine 
Neuanstellung in derselben Branche, was in Europa auf rund 45-50% und in den USA auf rund 20-25% der 
Betroffenen zutrifft, positiv auf die Lohnentwicklung aus. Kommt es zum Branchenwechsel, ist dieser für 
rund 50% der Betroffenen gleichzeitig mit einem Wechsel vom 2. in den 3. Sektor und somit einer graduel-
len Tertiarisierung verbunden.  
Drittens gehören viele der freigesetzten Arbeitskräfte in der Tat zu den Verlierern des Strukturwandels. So 
haben gemäss OECD (2005) in Europa rund 40% der Betroffenen zwei Jahre nach der Freisetzung keine 
neue Stelle gefunden bzw. diese (wiederholt) nicht halten können. Zudem ist rund die Hälfte der wieder ein-
gegliederten Arbeitskräfte nach wie vor mit Lohneinbussen konfrontiert. Auch wenn dieser Anteil gemäss 
Jacobson, LaLonde und Sullivan (1993) mittelfristig abnimmt, sind dauerhafte Lohneinbussen für einen Teil 
der Arbeitskräfte sehr wahrscheinlich.4 Unter Berücksichtigung von Lohneinbussen und Arbeitslosigkeit 
werden somit in Europa rund 70% der Betroffenen mittelfristig aufgrund der Freisetzung schlechter gestellt. 
Erfolgt die Freisetzung in einer sehr importintensiven Industriebranche, steigt der Anteil der Verlierer in Eu-
ropa (OECD, 2005) und den USA (Kletzer, 2001) auf rund 80% an.  
                                                          
3  U.a. wurden untersucht in Kuhn (2002) Australien, Belgien, Dänemark, Deutschland, Frankreich, die Niederlande, die 
U.K. und die USA; in OECD (2005) Belgien, Dänemark, Deutschland, Finnland, Frankreich, Griechenland, Irland, 
Italien, Luxemburg, die Niederlande, Österreich, Portugal, Spanien und die U.K.; in Bognanno und Delgado (2005) 
Japan; in Kaplan, Gonzáles und Robertson (2005) Mexiko; in Huttunen, Moen und Salvanes (2006) Norwegen und in 
Eliason und Storrie (2006) Schweden. 
4  Jacobson, LaLonde und Sullivan (1993) zeigen für die USA auf, dass die Lohneinbussen im ersten Jahr nach der Frei-
setzung am grössten sind, sich jedoch nach zwei Jahren zu stabilisieren beginnen. Vier bis sechs Jahre nach Freiset-
zung resultiert im Mittel eine neutrale Lohnentwicklung.  
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Viertens sind die soziodemographischen Charakteristika Alter und Humankapital nebst den makroökonomi-
schen Grössen wie Konjunktur und allgemeine Arbeitsmarktverfassung massgebend für die Höhe der An-
passungskosten bzw. -chancen. Stilisiert formuliert, steigen die Anpassungskosten einer freigesetzten Ar-
beitskraft in obgenannten Studien, je älter sie ist, je niedriger ihre schulische Ausbildung und, im Fall eines 
Branchenwechsels, je länger ihre Betriebszugehörigkeit ist. Gemäss Kletzer (2001) gehören Arbeitskräfte in 
importintensiven Branchen im Vergleich zur Gesamtwirtschaft besonders häufig zu dieser Risikogruppe. 
Entsprechend führen, wie weiter oben bereits erwähnt, Massenentlassungen in importintensiven Branchen 
für die Betroffenen zu relativ höheren Anpassungskosten als im Binnenmarkt oder im Exportsektor.5  
Schliesslich besteht die wesentliche Forschungslücke aus Sicht der hier untersuchten Fragestellung darin, 
dass keine der ausländischen Studien − auch nicht diejenige der OECD − die Schweiz in die Analyse einbe-
zieht. Somit ist ungewiss, ob die in der Schweiz freigesetzten Arbeitskräfte ähnliche Beschäftigungs- und 
Lohneffekte wie im Ausland erfahren oder nicht.  
2.2. Schweiz 
Diese Lücke bleibt auch unter Berücksichtigung der Schweizer Forschung bestehen. Bislang gibt es keine 
Forschungsarbeit, welche die Beschäftigungs- und Lohneffekte der in der Schweiz (infolge von Globalisie-
rung und Strukturwandel) freigesetzten Arbeitskräfte untersucht.  
Allerdings gehen Sheldon (1999) und Djurdjevic (2005), welche die Erwerbs- und Lohnsituation vormals 
Arbeitsloser untersuchen, einer verwandten Fragestellung nach. Die Ergebnisse dieser Studien können zwar 
nicht direkt auf die infolge von Globalisierung und Strukturwandel freigesetzten Arbeitskräfte übertragen 
werden: Zum einen, weil viele dieser Arbeitskräfte nie arbeitslos werden (vgl. Kapitel 5.1) und zum ande-
ren, weil gemäss Salant (1977) die Wiedereingliederungschancen von in Massenentlassungen freigesetzten 
Arbeitskräften höher sein sollten als diejenige von vormals Arbeitslosen. Bei Letzteren wird aufgrund von 
adverser Selektion ein höherer Anteil an Personen mit Eigenschaften erwartet, die sich negativ auf die Be-
schäftigungs- und Lohnsituation auswirken. Gibbons und Katz (1991) nennen dies das „Lemons-Problem“ 
und zeigen für die USA auf, dass die Anpassungskosten im Fall von Einzelentlassungen aufgrund von ad-
verser Selektion in der Tat deutlich höher sind als bei Massenentlassungen. Gleichwohl, die Ergebnisse von 
Sheldon und Djurdjevic liefern für unsere Analyse wertvolle Anhaltspunkte. Sie werden deshalb nachfol-
gend bei der Charakterisierung der Schweizer Forschungslücke berücksichtigt. Diese besteht aus Sicht der 
hier untersuchten Fragestellung in den folgenden vier Punkten: 
Erstens fehlt eine empirische Analyse der Rahmenbedingungen und Beschäftigungseffekte des Stellenab-
baus. Es ist somit unklar, ob und unter welchen Voraussetzungen die Betroffenen nach einer neuen Stelle 
suchen. 
Zweitens wurden WBQ, ETQ und ALQ der infolge von Globalisierung und Strukturwandel freigesetzten 
Arbeitskräfte bislang nicht erhoben. Für vormals Arbeitslose beobachtet Sheldon für die Jahre 1984-1990 
derweil zwei Jahre nach der Freisetzung eine ETQ von rund 70-75%.6 Im Vergleich zu den freigesetzten 
Arbeitskräften in Europa (OECD, 2005), welche nach zwei Jahren eine ETQ von rund 60% aufweisen, 
                                                          
5  In Bezug auf die relative Höhe der Anpassungskosten der infolge von Globalisierung und Strukturwandel freigesetz-
ten Arbeitskräfte lässt diese Beobachtung indessen keinen Schluss zu. Schliesslich führt die Globalisierung auch in 
exportintensiven Branchen zu Strukturwandel; Branchen also, in welchen zumindest das Qualifikationsprofil der be-
troffenen Arbeitskräfte höher ist als im gesamtwirtschaftlichen Durchschnitt. Dieser Aspekt wurde bei der Analyse der 
handelsbedingt verursachten Anpassungskosten aufgrund derer Konzentration auf Importbranchen bislang vernachläs-
sigt. Vgl. u.a. Kletzer (2001) oder OECD (2005). 
6  In der durch die Rezession geprägten Abgangskohorte 1990-1994 liegt die ETQ mit rund 60% deutlich tiefer.  
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scheinen die mittelfristigen Wiedereingliederungschancen der vormals Arbeitslosen in der Schweiz somit 
deutlich besser zu sein. Im Vergleich zu den freigesetzten Arbeitskräften in den USA (Kletzer, 2001), wel-
che nach zwei Jahren eine ETQ von rund 65% im 2. Sektor und rund 70% im 3. Sektor aufweisen, dürften 
die Anpassungschancen der vormals Arbeitslosen in der Schweiz leicht besser sein.7  
Drittens ist unbekannt, wo die wieder eingegliederten Arbeitskräfte eine neue Stelle finden und zu welchem 
Lohn. Für vormals Arbeitslose beobachtet Sheldon für die Jahre 1984-1990 derweil zwei Jahre nach der 
Freisetzung zu rund 50% einen Lohndezilaufstieg, zu rund 30% einen Lohndezilgleichstand und zu rund 
20% einen Lohndezilabstieg gegenüber der früheren Lohnsituation.8 Im Vergleich zu Europa, wo rund 50% 
der wieder eingegliederten Arbeitskräfte mit Lohneinbussen konfrontiert sind, sowie im Vergleich zu den 
USA, wo im 2. Sektor rund 65% und im 3. Sektor rund 60% der wieder eingegliederten Arbeitskräfte mit 
Lohneinbussen konfrontiert sind, ist das Risiko eines negativen Lohneffekts für vormals Arbeitslose in der 
Schweiz somit deutlich tiefer. Die obigen Zahlen von Sheldon verwendend, beläuft sich das Risiko, zwei 
Jahre nach der Freisetzung entweder von Lohneinbussen oder Arbeitslosigkeit betroffen zu sein, für die 
vormals Arbeitslosen in der Schweiz schliesslich auf rund 45%.9 Dieser Wert liegt deutlich tiefer als in Eu-
ropa mit rund 70% und den USA mit rund 80% im 2. Sektor und rund 70% im 3. Sektor.  
Schliesslich wurde viertens bislang nicht untersucht, wer von den infolge von Globalisierung und Struktur-
wandel freigesetzten Arbeitskräften besonders gefährdet ist, zur Gruppe der Verlierer zu gehören. Bei den 
vormals Arbeitslosen spielen derweil wie bei den freigesetzten Arbeitskräften im Ausland die soziodemo-
graphischen Charakteristika Alter und Schulbildung eine wichtige Rolle für den Verlauf des weiteren Ar-
beitsschicksals. So beobachten Djurdjevic bzw. Sheldon für die Jahre 1996-2000 bzw. 1990-1994, dass 
vormals Arbeitslose mit höherem Alter und niedriger Schulbildung10 ein erhöhtes Risiko für Langzeitar-
beitslosigkeit aufweisen. Für vormals Arbeitslose mit niedriger Schulbildung kommt hinzu, dass sie im Un-
terschied zu den älteren vormals Arbeitslosen auch ein erhöhtes Risiko für eine negative Lohnentwicklung 
aufweisen. So beobachtet Djurdjevic für die Jahre 1988-1999 für vormals Arbeitslose mit niedriger Schul-
bildung ein erhöhtes Risiko für eine negative Lohnentwicklung bei Wiederanstellung, während Sheldon für 
ältere vormals Arbeitslose für die Jahre 1984-1994 eine erhöhte Wahrscheinlichkeit für eine positive Lohn-
entwicklung beobachtet. 
 
Gegeben die hier dargelegte Forschungslücke werden nachfolgend erstmals die Beschäftigungs- und Lohn-
effekte von jenen Arbeitskräften untersucht, die ihre Stelle in der Schweiz infolge von Massenentlassungen 
verloren haben, die in Zusammenhang mit Globalisierung und Strukturwandel stehen. Hierauf aufbauend 
werden alsdann die Risikogruppen von Globalisierung und Strukturwandel identifiziert und die Anpas-
sungskosten bzw. -chancen in der Schweiz im Vergleich zum Ausland evaluiert werden. Aufgrund der Beo-
bachtung, dass vormals Arbeitslose in der Schweiz im Vergleich zum Ausland ein geringeres Risiko tragen, 
aufgrund des Stellenverlusts schlechter gestellt zu werden, wird aufgrund des „Lemons-Problems“ von Gib-
bon und Katz (1991) erwartet, dass (auch) die Anpassungskosten der infolge von Globalisierung und Struk-
turwandel freigesetzten Arbeitskräfte in der Schweiz deutlich tiefer sein dürften als in Europa und den USA.  
                                                          
7  Für Details zu Europa und USA vgl. Kapitel 2.1. Für die USA stehen im Unterschied zu Europa keine Daten auf Ebe-
ne der Gesamtwirtschaft zur Verfügung.  
8  Von dieser Lohnverteilung weicht die durch die Rezession geprägte Abgangskohorte 1990-1994 mit rund 45% zu 
30% zu 25% nur leicht ab.  
9  In der durch die Rezession geprägten Abgangskohorte 1990-1994 liegt der Verlieranteil bei den vormals Arbeitslosen 
in der Schweiz bei rund 50%.  
10 Sekundarstufe I.  
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3. Daten  
Für die Analyse wird in Anlehnung an Storrie (1993) sowie an Arvanitis, Marmet und Wörter (2004) auf 
Fallstudien zurückgegriffen. Fallstudien haben den Vorteil, dass die Massenentlassung ganzheitlich abgebil-
det, sämtliche für die Fragestellung benötigten Daten erhoben, ein genaueres Verständnis für die Prozesse 
gewonnen und die Ergebnisse anhand von konkreten Beispielen veranschaulicht werden können. In Ergän-
zung zu den Fallstudien wurde eine Analyse auf Basis von Surveydaten geprüft. Eine solche hätte gegen-
über den Fallstudien den Vorteil, dass sie repräsentative Aussagen für die Grundgesamtheit aller in der 
Schweiz freigesetzten Arbeitskräfte erlauben würde. Abklärungen mit dem Bundesamt für Statistik (BFS) 
haben jedoch ergeben, dass dieser Ansatz für die Schweiz zurzeit nicht durchführbar ist. Die für die Analyse 
benötigte Verknüpfung von Individual- (Schweizerische Arbeitskräfteerhebung, SAKE) und Firmendaten 
(Betriebszählung, BZ) ist derzeit aufgrund eines fehlenden Zuordnungsalgorithmusses nicht möglich.11 Soll-
te sich diese Ausgangslage in Zukunft ändern, würde eine Analyse auf Basis von Surveydaten eine wertvol-
le Ergänzung zu dieser Studie darstellen.12 
Die für diese Studie erhobenen Fallstudien sind sechs an der Zahl, umfassen unterschiedliche Branchen und 
zählen gemeinsam mehrere tausend Beobachtungen. Die Auswahl der Fallstudien erfolgte anhand von vier 
Auswahlkriterien, nämlich: Die Massenentlassung musste im Zusammenhang mit der Globalisierung stehen, 
eine genügend grosse Anzahl Arbeitskräfte betreffen und ihr Abschluss sollte zur Sicherung der Datenerhe-
bung nicht mehr als vier Jahre zurück liegen. Dabei sollten sowohl Firmen in import- wie auch exportinten-
siven Branchen untersucht werden.13 Die Datenerhebung erfolgte schliesslich anhand von standardisierten 
Fragebögen im Rahmen eines die Anonymität garantierenden Prozesses. Die Firmendaten, welche sich stets 
auf sämtliche vom Stellenabbau betroffenen Arbeitskräfte beziehen, wurden im Rahmen eines Interviews 
(„Firmenumfrage“) und die Mitarbeiterdaten, wo möglich, mittels einer schriftlichen Umfrage („Mitarbei-
terumfrage“) erhoben.14 Zu den mitwirkenden Firmen und Privatpersonen gehörten der Schienenfahrzeug-
hersteller Bombardier, die Bekleidungsfirma Calida, die Spezialitätenchemiefirmen Ciba und Clariant, der 
Spielzeughersteller Lego, sowie das Pharmaunternehmen Roche und die infolge von Massenentlassungen 
freigesetzten Mitarbeiter dieser Firmen (vgl. Tabelle 1).  
Tabelle 1: Die Fallstudien 
 
 
 
                                                          
11 Diese Verknüpfung ist nötig, sollen die Beschäftigungs- und Lohneffekte jener Arbeitskräfte untersucht werden, die 
ihre Stelle bei Firmen verloren haben, die in besonders import- oder exportintensiven Branchen tätig sind und in ei-
nem bestimmten Jahr mehr als z.B. 10% ihrer Stellen abgebaut haben. 
12 Bei einer solchen Analyse wäre zu berücksichtigen, dass auf Basis der SAKE derzeit z.B. jene Arbeitskräfte nicht in 
die Analyse miteinbezogen werden könnten, die ihre alte Stelle verloren, aber innerhalb derselben Firma eine neue 
Stelle gefunden haben. Auf Basis von SAKE sind diese Arbeitskräfte derzeit nicht identifizierbar. Je nach Restruktu-
rierung kann dies allerdings ein hoher Anteil der Betroffenen sein (vgl. Kapitel 5.1). Eine Analyse auf Basis von Sur-
veydaten wie der SAKE dürfte daher − ceteris paribus − die negativen Beschäftigungs- und Lohneffekte infolge von 
Massenentlassungen tendenziell überschätzen.  
13 Für die Aufteilung in Export- oder Importbranche waren die Nettoexporte der Branche zum Zeitpunkt des Stellenab-
baus massgebend. 
14 Die Mitarbeiterumfrage wurde nach Bedarf in Deutsch, Französisch oder Italienisch durchgeführt. Vgl. Anhang 1-4 
für Firmen- und Mitarbeiterkontaktbrief und -fragenkatalog. 
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Nachfolgend werden die Rahmenbedingungen der Fallstudien primär auf Basis der Firmeninterviews darge-
legt. Sämtliche Zitate sind direkt diesen Interviews entnommen.  
3.1.1. Bombardier  
Mit der Übernahme von Vevey Technologies (VD) fasst das 1942 gegründete kanadische Luftfahrt- und 
Transportunternehmen Bombardier 1998 Fuss im Schweizer Schienenfahrzeugbau. Drei Jahre später wird 
Bombardier dank der Übernahme von Daimler Chrysler Rail Systems (Adtranz) zu einem der grössten Lie-
feranten von Schienenverkehrstechnik in der Schweiz. Zu den von Adtranz übernommenen Bahnaktivitäten 
gehört auch der 1947 durch Schindler Waggon gegründete Produktionsstandort Pratteln (BL). Nach mehre-
ren Rückschlägen kündigt Bombardier im 2004 die Schliessung des auf Grossserien spezialisierten Produk-
tionsstandorts Pratteln an. Gemäss Bombardier lag der Auslöser für die Schliessung des Standorts Pratteln 
primär in der Internationalisierung der Branche. Die Öffnung der nationalen Beschaffungsmärkte durch das 
GATS sowie die vermehrte Nachfrage nach günstigeren, in Grossserien hergestellten standardisierten Pro-
dukten löste im Schienenfahrzeugbau der 1990er Jahre eine Konsolidierungswelle aus. Mit Bombardier, 
Alstom und Siemens entstanden drei weltweit tätige (Komplett-) Hersteller von Schienenfahrzeugen, welche 
laut Bombardier „[…] ihre Wertschöpfungskette global bearbeiten und optimieren.“.15 Zwecks Ausschöp-
fung steigender Skalenerträge und Auftragsoptimierung („Local Content Politik“) konzentrierten diese Fir-
men in der Folge ihre Produktionseinheiten vermehrt in den Hauptabnehmerländern. Gemäss Metron (2004) 
erfolgte diese Reorganisation zulasten der Fertigung von Endprodukten in mittleren bis grösseren Stückzah-
len in der Schweiz. Dieser Wandel hat auch in den offiziellen Schweizer Statistiken Niederschlag gefunden. 
So nahmen ab 1998 − dem Höhepunkt des Schweizer Schienenfahrzeugbaus der 1990er Jahre − Nettoexpor-
te, Arbeitsstätten und Beschäftigung im Schweizer Schienenfahrzeugbau stetig ab. Während die Schweiz 
zwischen 1998 und 2005 im Bereich „Railway Vehicles Equipment“ vom Nettoexporteur (USD 285 Mio.) 
zum Nettoimporteur (USD -105 Mio.) mutierte, reduzierte sich im selben Zeitraum die Anzahl der Arbeits-
stätten um rund einen Fünftel und die Anzahl der Beschäftigten um rund einen Drittel.16 Dieser Struktur-
wandel führte letzten Endes auch bei Bombardier Schweiz zu Überkapazitäten. Gemäss Bombardier ge-
schah dies mitunter auch, weil „[…] wichtige SBB-Aufträge teilweise ins Ausland gingen.“.17 Da für die 
verbleibende Schweizer Produktion von Bombardier der kleinere Produktionsstandort in Villeneuve genüg-
te, entschloss sich Bombardier, die Produktion in Pratteln zu schliessen. Zum Zeitpunkt des Schliessungs-
entscheids im März 2004 arbeiteten 387 Bombardier-Mitarbeiter in Pratteln (vgl. Tabelle 2).  
Tabelle 2: Bombardier 
 
 
 
 
 
Legende: Zeitfenster = Zeit von Vorankündigung bis Ende Stellenabbau, Stellenabbau = Zeit zwischen erstem und letztem Abgang 
                                                          
15 Im Fall von Bombardier bedeutet dies gegenwärtig, dass z.B. bei einer Bestellung von TRAXX-Lokomotiven, die 
Rohkarosserie in Polen, die Drehgestelle sowie die Antriebs- und Steuerungssysteme in Deutschland und die Elektro-
nik in der Schweiz hergestellt werden. 
16 Eigene Berechnung auf Basis von UN (2008) und BFS (2008). 
17 Der besagte Auftrag ging an Siemens, welche über 50% der Wertschöpfung im Ausland tätigte. 
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Der Stellenabbau begann 7 Monate später im Oktober 2004 und dauerte 8 Monate bis im Juni 2005. Die Fir-
men- und Mitarbeiterumfrage fand rund zwei Jahre nach Abschluss des Stellenabbaus von März bis Juni 
2007 statt. Die Rücklaufquote der Mitarbeiterumfrage betrug 31%.18 Die Stichprobe der Mitarbeiterumfrage 
umfasst somit 120 der 387 betroffenen Bombardier-Mitarbeiter, während die Stichprobe der Firmenumfrage 
der Grundgesamtheit entspricht, d.h. alle 387 Betroffenen umfasst. 
Heute verfolgt Bombardier zunehmend (Human-) Kapital intensivere Tätigkeiten in der Schweiz. In Zürich, 
Turgi und Winterthur betreibt Bombardier Energiekompetenzzentren, die für den globalen Markt tätig sind. 
Am Produktionsstandort Villeneuve (VD) fertigt und unterhält Bombardier Nah- und Regionalverkehrszü-
ge, sowie Stadt- und Strassenbahnen für den Schweizer Markt, wobei sich diese Tätigkeit hauptsächlich auf 
„[…] Endmontage und Dienstleistungen in den Bereichen Wartung, Überholung und Umrüstung […]“ be-
schränkt.  
3.1.2. Calida  
1929 ins Handelsregister eingetragen, erfolgt die offizielle Geburtsstunde des Wäschefabrikanten Calida 
1941. Rund 60 Jahre später kündigt Calida im 2005 das Ende der Produktion in der Schweiz an. Die letzte 
Schweizer Calida Produktionsstätte (Zuschnitt) in Sursee (LU) soll in das eigene Werk nach Ungarn, sowie 
an Drittfirmen in Osteuropa und Asien ausgelagert werden. Gemäss Calida lag der Auslöser für die Ausla-
gerung primär in der „[…] angespannten Wettbewerbssituation im weltweiten Bekleidungsmarkt.“. Zwar 
wurde Calida noch zu einer Zeit gegründet, als die Industrie- gegenüber den Entwicklungsländern einen 
komparativen Vorteil in der Produktion von Textilien und Bekleidung innehatten. Im Verlauf der zweiten 
Hälfte des 20. Jahrhunderts ging dieser komparative Vorteil jedoch zuerst bei den Textilien und alsdann 
auch bei der Bekleidung an die Entwicklungsländer über. Die meisten Industrieländer versuchten diesen 
Strukturwandel mittels eines komplizierten Quotensystems, welches erst Ende 2004 auslief, aufzuhalten.19 
Die Schweiz war zwar Mitglied dieses Systems, übte das damit verbundene Recht, Textil- und Bekleidungs-
importe aus Entwicklungsländern mengenmässig selektiv zu beschränken, jedoch nicht aus.20 In der Folge 
mussten sich Textil- und Bekleidungsfirmen mit Standort Schweiz im Vergleich zu ihrer westlichen Kon-
kurrenz schon früh auf qualitativ hochstehende Produkte im oberen Preissegment spezialisieren und für den 
Weltmarkt produzieren. Dies umso mehr, weil die aus den Entwicklungsländern importierte, billigere Ware 
mitunter aufgrund der vermehrten Auslagerungspraktiken westlicher Firmen zunehmend an Qualität ge-
wann. Diese Strukturbereinigung setzt sich bis heute fort. Entsprechend reduzierte sich im Bekleidungssek-
tor zwischen 1985 und 2005 die Anzahl Arbeitsstätten um rund drei Fünftel, die Anzahl Beschäftigter um 
rund vier Fünftel und die Schweizer Nettoexporte im Wäschebereich um 63% auf USD -23 Millionen.21 
Gemäss Calida, welche sich schon früh auf Qualitätswäsche spezialisierte, „[…] reagierte man im Vergleich 
zur Konkurrenz erst relativ spät aber konsequent auf diesen Strukturwandel.“. Bis Ende der 1990er Jahre 
versuchte Calida „[…] Qualitäts- und Kostenvorteile durch die Integration der gesamten Wertschöpfungs-
kette […]“ zu erreichen. Im Rahmen dieser Strategie wurden vollstufige Wäschefabriken in Ungarn, Portu-
gal und Indien übernommen bzw. im Rahmen von Joint Ventures aufgebaut und die Schweizer Produktion 
von vier auf eine Werkstätte am Firmenstandort Sursee reduziert.22 1999/2000 erlitt diese Strategie infolge 
                                                          
18 Für eine postalische Befragung ohne Nachfassaktion und finanzielle Anreize ist dies ein vergleichweise hoher Wert. 
Gemäss Porst (2001) liegt die Rücklaufquote bei solch ausgestalteten Umfragen selten über 20%. 
19 1961-1974 Baumwollabkommen, 1974-1994 Multifaserabkommen und 1994-2004 Agreement on Textiles and Cloth-
ing.  
20 Für Details zu den Textilabkommen und der Schweizer Mitgliedschaft vgl. Weder und Wyss (2009).  
21 Eigene Berechnung auf Basis von BFS (2008) und UN (2008). Die Handelsdaten decken den Zeitraum 1989-2005 ab.  
22 Der Standort Romont wurde 1993 nach Ungarn verlagert, die Standorte La Chaux-de-Fonds und Chiasso 1996 ge-
schlossen bzw. verkauft.  
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von Firmenverlusten Schiffbruch. In der Folge veränderte Calida ihre Firmenstrategie. „Um im internationa-
len Wettbewerb bestehen zu können […]“, musste sich Calida „[…] fortan nicht auf die Produktion, sondern 
auf ihre Kernkompetenzen Design, Entwicklung und Marketing konzentrieren.“. Entsprechend sollten „[…] 
die Fertigungsaktivitäten vermehrt an Drittfirmen in Asien ausgelagert werden.“. Infolge dieser Neuausrich-
tung wurden zwischen 2002 und 2004 die Standorte in Indien und Portugal verkauft und die Produktion in 
Ungarn auf die Konfektion reduziert. In der Schweiz wurde am Standort Sursee im 2003 zuerst die Sticke-
rei, im 2006 alsdann der Zuschnitt und somit letztlich die gesamte Schweizer Produktion eingestellt. Zum 
Zeitpunkt der Verlagerungsankündigung im Februar 2005 arbeiteten 93 Calida-Mitarbeiter im Zuschnitt 
Sursee (vgl. Tabelle 3).  
Tabelle 3: Calida 
 
 
 
 
Legende: Zeitfenster = Zeit von Vorankündigung bis Ende Stellenabbau, Stellenabbau = Zeit zwischen erstem und letztem Abgang 
Der Stellenabbau, welcher noch im selben Monat begann, dauerte 19 Monate bis im September 2006. Die 
Firmen- und Mitarbeiterumfrage fand rund ein Jahr nach Abschluss des Stellenabbaus von Oktober bis No-
vember 2007 statt. Die Rücklaufquote der Mitarbeiterumfrage betrug 20%. Die Stichprobe der Mitarbeiter-
umfrage umfasst somit 19 der 93 betroffenen Calida-Mitarbeiter, währenddem die Stichprobe der Firmen-
umfrage der Grundgesamtheit entspricht bzw. alle 93 betroffenen Calida-Mitarbeiter umfasst.  
Zwischenzeitlich hat sich Calida „[…] von der Wäschefabrik zum Handels- und Dienstleistungsunterneh-
men gewandelt und strebt eine Positionierung im internationalen Hochpreis- bzw. Luxussegment an.“. Im 
Rahmen dieser Neupositionierung wurde u.a. der führende französische Luxus-Dessous Hersteller Aubade 
übernommen und eigene Vertriebskanäle (sog. Markenstores) aufgebaut. Infolge dieses Strategiewandels 
setzt Calida in der Schweiz zunehmend auf höherqualifizierte Arbeitskräfte „[…] mit Schwerpunkt Textil 
und internationaler Erfahrung“.  
3.1.3. Ciba  
Die Spezialitätenchemiefirma Ciba mit Hauptsitz in Basel (BS) wird 1997 als Spin-Off von Novartis an die 
Börse gebracht. Der Spin-Off umfasste nebst dem Geschäftsbereich Kunststoffe und Additive auch den Be-
reich Farbstoffe und Chemikalien. Im 2004 kündigt Ciba an, seine Textilfarbendivision mit Sitz in Basel 
aufgrund „[…] sich stark und rasch verändernden internationaler Marktbedingungen […]“ restrukturieren zu 
müssen. Das Heranwachsen der asiatischen Textilindustrie hatte Ciba zwar neue Absatzmöglichkeiten er-
öffnet, konfrontierte sie jedoch gleichzeitig mit einer zunehmend wettbewerbsfähigeren Konkurrenz in 
Asien. In der Folge sanken die ohnehin tiefen Margen im Textilfarbstoffgeschäft weiter. Als Ende der 
1990er Jahre der Abbau des weltweiten Textilquotensystems spürbar begann, verschärfte sich diese Konkur-
renzsituation laut Ciba unerwartet rasch.23 „Auf einmal belieferte China nicht nur die eigenen Märkte, son-
dern die ganze Welt.“. Diese Ost-Migration der Textilindustrie und somit des Textilfarbstoffgeschäfts redu-
zierte die Kundenbasis von Ciba in Europa und den USA empfindlich. Gemäss Ciba „[…] verlor [man] an-
fangs 2000 in den USA pro Woche einen Kunden.“, d.h., „[…] der Schutz der westlichen Textilindustrie 
                                                          
23 In den meisten Industrieländern wurden die Textilquoten trotz zehnjähriger Abbauphase (1994-2004) erst relativ spät 
und entsprechend abrupt abgebaut.  
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bzw. dessen blitzartiger Abbau führte zu hohen Anpassungskosten für vor- und nachgelagerte Industrien.“. 
Dieser Strukturbruch widerspiegelt sich alsdann auch in den Schweizer Textilfarbstoffexporten in die USA. 
Allein zwischen 1999 und 2000 reduzierte sich der Export von Küpenfarbstoff − einem typischen Textil-
farbstoff24 − in die USA mengenmässig um 42%.25 Diese veränderten Marktbedingungen erforderten bei 
Ciba einen Strategiewechsel. „Um gegen die Ost-Konkurrenz mit ihren tieferen Lohn- und Transportkosten 
bestehen zu können […]“, will Ciba ihr Portfolio verstärkt auf „[…] teure Spezialitäten ausrichten, die wis-
sensintensiv und automatisiert hergestellt werden können.“. In Reaktion auf diese Neuausrichtung „[…] soll 
die Textilfarbendivision in Basel, v.a. Lager und Transport, verstärkt automatisiert werden, um die eigene 
Wettbewerbsfähigkeit und alsdann die Kundenbasis in Asien erhöhen zu können.“. Die Umsetzung dieser 
Strategie erfolgt mit dem Restrukturierungsprogramm „Shape“. Zum Zeitpunkt der Restrukturierungsvoran-
kündigung im Herbst 2004 stellt dieser Strategiewechsel die Arbeitsstellen von 320 Ciba-Mitarbeitern in 
Frage (vgl. Tabelle 4).  
Tabelle 4: Ciba 
 
 
 
 
Legende: Zeitfenster = Zeit von Vorankündigung bis Ende Stellenabbau, Stellenabbau = Zeit zwischen erstem und letztem Abgang 
Der Stellenabbau begann 3 Monate später im Januar 2005 und dauerte 24 Monate bis im Dezember 2006. 
Im selben Jahr verkauft Ciba seine Textilfarbendivision an die amerikanische Huntsman Gruppe. Trotz Re-
strukturierung ist Ciba der Ansicht, dass „[…] das Textilfarbstoffgeschäft aufgrund der tiefen Margen nicht 
mehr aus einem Industrieland heraus kostendeckend durchführbar sei.“. Die Firmenumfrage fand drei Jahre 
nach dem Automatisierungsentscheid im September 2007 statt. Die Mitarbeiterumfrage konnte aufgrund 
laufender Restrukturierungsprogramme aus firmenpolitischen Gründen nicht durchgeführt werden.26 Die 
Stichprobe der Firmenumfrage entspricht der Grundgesamtheit bzw. umfasst alle 320 betroffenen Ciba-
Mitarbeiter. 
Heute fokussiert sich Ciba primär auf die Spezialitätenchemie, welche sich durch eine hohe Wertschöpfung 
und einen hohen Bedarf an Technologie und Humankapital auszeichnet. Trotz dieser Spezialitätenstrategie 
stand Ciba in den letzten Jahren aufgrund ihrer mittleren Grösse vermehrt unter Druck. Grosse Lieferanten 
(z.B. BASF) und Abnehmer (z.B. Unilever) diktierten die Preise mit entsprechend negativen Folgen für die 
Marge von Ciba. „Die Rohstoffkosten steigen und kleine Preiserhöhungen führen aufgrund der hohen Nach-
frageelastizität der Abnehmer zu drastischen Gewinneinbussen.“. In der Folge wird Ciba zum Übernahme-
kandidat und nimmt im Herbst 2008 eine entsprechende Offerte der deutschen BASF an.   
                                                          
24 Der Küpenfarbstoff wird als Proxy für Textilfarbstoffe verwendet, da Letztere keine separate Tarifnummer besitzen 
und somit nicht eigenständig analysiert werden können.  
25 Eigene Berechnung auf Basis von UN (2008). Im Unterschied zu den Schweizer Textilfarbstoffexporten hat die Be-
schäftigung in der Chemieindustrie nach 2000 zugenommen (BFS, 2008). Diese Entwicklung unterstreicht, dass die 
Globalisierung nicht per se ganze Industriezweige unter Druck setzen muss. Häufig ist es der Fall, dass gewisse Fir-
men bzw. Aktivitäten in einer bestimmten Industrie bzw. Firma unter Druck kommen und andere ausgebaut werden 
(vgl. hierzu Kletzer, 2003).  
26 Bis 2009 will Ciba im Rahmen ihres „Effizienzprogramms“ in den Bereichen Produktion, IT und Logistik weltweit 
2’500 Stellen mehrheitlich über natürliche Fluktuation abbauen (Handelszeitung, 2007).  
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3.1.4. Clariant  
Die Spezialitätenchemiefirma Clariant mit Hauptsitz in Muttenz (BL) entsteht 1995 durch die Ausgliede-
rung der Feinchemikaliendivision der Sandoz. Zu den ausgegliederten Sparten gehört auch die Textilfarb-
stoffproduktion mit Sitz in Muttenz. Sieben Jahre später kündigt Clariant im 2002 ein umfassendes „Trans-
formationsprogramm“ an. Aufgrund der „[…] Asiatisierung des Geschäfts […]“ sei ein Strategiewechsel 
unumgänglich (für Details zu diesem Strukturwandel vgl. Ciba). Der zunehmende Preisdruck und die Ost-
Migration wichtiger Kunden würden laut Clariant „[…] nach einer Fokussierung auf die eigenen Stärken 
und einer Ablösung nicht rentabler Produkte verlangen.“. In der Folge wurde die Textilfarbstoffproduktion 
in Muttenz neu auf die Produktion von hochqualitativen Textilfarbstoffen im oberen Preissegment ausge-
richtet und das Produktportfolio bzw. die Produktionskapazitäten stark gestrafft. Zum Zeitpunkt der Re-
strukturierungsvorankündigung im Herbst 2002 stellte dieser Strategiewechsel die Arbeitsstellen von 299 
Clariant-Mitarbeitern in Frage (vgl. Tabelle 5).  
Tabelle 5: Clariant  
 
 
 
 
 
Legende: Zeitfenster = Zeit von Vorankündigung bis Ende Stellenabbau, Stellenabbau = Zeit zwischen erstem und letztem Abgang 
Der Stellenabbau begann 3 Monate später im Januar 2003 und dauerte 36 Monate bis im Dezember 2005. 
Die Firmenumfrage fand rund eineinhalb Jahre nach der Neuausrichtung der Textilfarbstoffproduktion im 
Juni 2007 statt. Die Mitarbeiterumfrage konnte aufgrund laufender Restrukturierungsprogramme aus fir-
menpolitischen Gründen nicht durchgeführt werden.27 Die Stichprobe der Firmenumfrage entspricht der 
Grundgesamtheit bzw. umfasst alle 299 betroffenen Clariant-Mitarbeiter. 
Heute verfolgt Clariant „[…] eine Strategie der Spitzentechnologie, Innovation und des hervorragenden 
Kundenservices […], wobei der eigene Marktanteil insbesondere auf den asiatischen Wachstumsmärkten 
erhöht werden soll.“. Allerdings ist nebst der Ciba auch die Clariant in einer Sandwichposition zwischen 
grossen Lieferanten und Abnehmern eingekeilt, was auf die Marge drückt. Mittels der Strategie, „[…] dem 
Kunden eine Lösung und nicht nur ein Produkt […]“ zu verkaufen, versucht Clariant, sich entsprechend von 
der Ost-Konkurrenz zu differenzieren und den höheren Preis ihrer Spezialitäten bei den Abnehmern durch-
zusetzen. Hierbei spielen im Textilbereich insbesondere Veredelungschemikalien eine zunehmend wichtige 
Rolle für die Kundenprofilierung. Infolge dieser Neuausrichtung stieg auch bei der Clariant der Bedarf an 
Technologie und Humankapital. Die Bedeutung der Textilfarbstoffe, welche den Ursprung der Basler Che-
mie darstellen, hat hingegen abgenommen. Die gegenwärtige Weltwirtschaftskrise beschleunigt diesen 
Strukturwandel. Im Januar 2009 kündigt Clariant an, zusätzlich zu den seit 2006 weltweit abgebauten 2'200 
Stellen, weitere 1'000 Stellen aufgrund eines „[…] drastischen Nachfrageeinbruchs [mitunter] im Textil-
segment […]“ streichen zu müssen.28  
                                                          
27 Im Rahmen ihres Strategieprogramms „Vision 2010“ strebt Clariant eine forcierte Präsenz in den asiatischen Märkten 
an. Infolge dieser Neuausrichtung will Clariant bis 2009 ihre Standort-, Beschäftigungs- und Portfoliostruktur opti-
mieren. 10% der Werke (2006: 130) und Stellen (2006: 2'200) sowie 25% der Produktpalette sollen weltweit (aber 
insbesondere in Europa) abgebaut werden (NZZ, 2006).  
28 NZZ (2009).  
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3.1.5. Lego  
Der Standort Schweiz spielte für den 1932 gegründeten dänischen Spielzeughersteller Lego lange Zeit eine 
wichtige Rolle. In Zürich wird 1952 die erste ausländische Vertriebsgesellschaft und in Zug 1974 der erste 
ausländische Produktionsstandort von Lego gegründet. Mitte der 1990er Jahre betreibt Lego − mittlerweile 
einer der fünf grössten Spielzeughersteller weltweit − fünf Werkstätten in der Schweiz, welche rund 30% 
der Lego-Gesamtproduktion abdecken. Zehn Jahre später nimmt diese „Erfolgsgeschichte“ ein Ende. Mitte 
2005 kündigt Lego an, die letzte Schweizer Produktionsstätte in Willisau (LU) aufgrund eines „[…] zuneh-
menden Wettbewerbsdrucks […]“ schliessen zu müssen. Trotz hoher Automatisierung seien „[…] die Pro-
duktionskosten in der Schweiz zu hoch, um gegen die zunehmend in China und Osteuropa produzierende 
Konkurrenz bestehen zu können.“. Dieser zunehmende Wettbewerbsdruck aus Niedriglohnländern setzte je-
doch nicht nur die Lego, sondern die gesamte Schweizer Spielzeugindustrie unter Druck. So nahmen deren 
Arbeitsstätten und Beschäftigung im Zeitraum von 1995/96 bis 2006 um jeweils 30% und die Schweizer 
Nettoexporte im Bereich „Construction Sets and Constructional Toys“ um 110% auf USD -19 Mio. ab.29 
Gegen diesen Strukturwandel und den Druck, die eigene Produktion in der Schweiz einstellen zu müssen, 
kämpfte Lego lange Zeit an. Hiefür setzte Lego zu Beginn der 1990er Jahre im Unterschied zu ihrer westli-
chen Konkurrenz (u.a. Mattel und Hasbro) nicht auf Spezialisierung und Produktionsauslagerung, sondern 
auf die „[…] Diversifikation des eigenen Produktportfolios.“. Im Rahmen dieser Strategie baute Lego bis 
1995 ihre Produktionskapazität in der Schweiz auf und ergänzte das Kerngeschäft − den Lego-Stein − um 
weitere Geschäftsfelder wie Lego Software, Lego Time und Legoland. 1998/99 geriet Lego in Folge des 
ersten Firmenverlusts in ihrer Firmengeschichte in eine Krise. Die erste von fünf Schweizer Werkstätten, die 
Spritzgussformproduktion in Au (SG), wurde geschlossen. „Um den Turnaround zu schaffen, muss Lego in 
der Folge umdenken.“ In einem zweiten Schritt wurde die Diversifikationsstrategie, nicht aber der Wille, in 
Industrieländern wie der Schweiz zu produzieren, verworfen. Um die Produktionskosten auf wettbewerbs-
fähigem Niveau halten zu können, wurde die Produktion in der Schweiz − konkret in Willisau − mit hohen 
Investitionen automatisiert. Die vergleichsweise kaum automatisierten Schweizer Standorte Lättich (ZG) 
und Neuhof (ZG) wurden hingegen kapazitätsbedingt geschlossen. Anfangs 2004 war Lego der Ansicht, 
„[…] dass die verbleibenden Schweizer Produktionsstandorte Willisau und Steinhausen (ZG) dank hoher 
Automatisierung und Arbeitsproduktivität nicht gefährdet seien.“.30 Doch der Turnaround gelingt nicht und 
die Lego schrieb im 2004 einen Rekordverlust. Im 2005 entschied Lego in einem dritten Schritt als letzter 
grosser Spielzeughersteller, die in Industrieländern angesiedelte Produktion (Dänemark, Deutschland, 
Schweiz und den USA) einzustellen. Der neue Businessplan setzte auf „[…] ein partnerschaftlich organi-
siertes Modell […]“. Konkret legte Lego fest, sich „[…] in Zukunft auf ihre Kernkompetenz Innovation und 
Marketing zu fokussieren.“. „Produktion [Flextronics] und Logistik [DHL] sollen hingegen an Drittfirmen 
ausgelagert werden.“. In der Folge wurde in der Schweiz das Werk Steinhausen im Dezember 2005 an die 
neu gegründete Zuger Firma Wisi’on Tool AG verkauft und drei Monate später im März 2006 die letzte 
Schweizer Lego-Produktionsstätte Willisau samt Maschinenpark nach Tschechien an die singapurische 
Flextronics ausgelagert. Zum Zeitpunkt der Verlagerungsvorankündigung im August 2005 arbeiteten 342 
Lego-Mitarbeiter in Willisau (vgl. Tabelle 6). Der Stellenabbau begann 3 Monate später im November 2005 
und dauerte 8 Monate bis im Juni 2006. Die Firmen- und Mitarbeiterumfrage fand rund ein Jahr nach Ab-
schluss des Stellenabbaus von April bis Juli 2007 statt. Die Rücklaufquote der Mitarbeiterumfrage betrug 
31%. Die Stichprobe der Mitarbeiterumfrage umfasst somit 106 der 342 betroffenen Willisau-Mitarbeiter, 
während die Stichprobe der Firmenumfrage der Grundgesamtheit entspricht, d.h. alle 342 Betroffenen um-
fasst. 
                                                          
29 Beschäftigung und Arbeitsstätten (BFS, 2008), Nettoexporte (UN, 2008). 
30 NLZ, 2004. 
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Tabelle 6: Lego  
 
 
 
 
 
Legende: Zeitfenster = Zeit von Vorankündigung bis Ende Stellenabbau, Stellenabbau = Zeit zwischen erstem und letztem Abgang 
Der Strategiewechsel von einer Diversifikations- zu einer Spezialisierungsstrategie (Kernprodukt und -
kompetenz) ist mittlerweile abgeschlossen und Lego schreibt wieder schwarze Zahlen. 2007 feierte Lego 
Schweiz, welche heute „nur noch“ in den humankapitalintensiven Bereichen Verkauf und Finanzen (Ver-
waltung Firmen- und Familienvermögen) tätig ist, ihr 50-Jahre-Jubliläum. 
3.1.6. Roche 
1896 wurde der Schweizer Pharmakonzern Roche als einer der ersten industriellen Hersteller von Pharma-
zeutika gegründet. Bereits um 1900 eröffnete Roche Konzerngesellschaften in Europa und den USA und 
wurde „[…] zu einem global tätigen Unternehmen.“. Ein Jahrhundert später gehörte Roche im 2000 zu den 
weltweit führenden Pharmaunternehmen, war weltweit in 150 Ländern tätig und gliederte sich in die vier 
Divisionen Pharma, Diagnostik, Vitamins & Fine Chemicals sowie Flavors & Flagrances. Im Mai 2001 
kündigte Roche ein umfangreiches Restrukturierungspaket für die am Firmensitz Basel angesiedelte Divisi-
on Pharma an. „Um sich auf dem globalen Pharmamarkt behaupten zu können […]“, entschied sich Roche 
„[…] das Pharmageschäft neu auf anhaltendes Wachstum und die eigenen Kernkompetenzen […]“ auszu-
richten. Mit dieser Fokussierungsstrategie steht Roche nicht allein. Vielmehr entspricht sie einem zu Beginn 
der 1990er Jahre einsetzenden Trend in der chemisch-pharmazeutischen Industrie. Ein intensiver globaler 
(Innovations-) Wettbewerb, Milliarden hohe F&E-Investitionen, sowie ein zunehmender Kostendruck ver-
anlassen die Firmen, sich zwecks Erhalts der eigenen Konkurrenzfähigkeit zunehmend zu spezialisieren und 
in ihrem Kerngeschäft zwecks Ausschöpfung von Skalenerträgen zu wachsen. Dieser Trend löst weltweit 
eine starke Auslagerungs- und Konsolidierungswelle aus. Vereinten die zehn grössten Pharmaunternehmen 
1988 noch 25% des Marktvolumens auf sich, waren es 2008 bereits 46%.31 „Um sich auf diesem Markt be-
haupten zu können […]“, entschied sich Roche, „[…] ihre Fokussierung konsequent voranzutreiben.“. Hier-
zu war die Restrukturierung der Pharma-Division ein erster Schritt. Mitunter wurde „[…] eine Konzentrati-
on der Forschungsstandorte, eine Restrukturierung der Produktionskapazitäten, sowie eine entsprechende 
Anpassung der Marketingaktivitäten […]“ verfolgt. Diese Neuausrichtung stellte im Mai 2001 die Stellen 
von rund 600 Roche-Mitarbeitern am Standort Basel in Frage. Der Stellenabbau begann einen Monat später 
im Juni 2001 und dauerte 36 Monate bis im Juni 2004. Während dieser Zeit erhöhte sich die Anzahl der be-
troffenen Roche-Mitarbeiter auf 991 (vgl. Tabelle 7).32 Die Firmenumfrage fand rund dreieinhalb Jahre nach 
der Restrukturierung der Pharmadivision im Februar 2008 statt. Die Mitarbeiterumfrage konnte aus firmen-
politischen Gründen nicht durchgeführt werden. Die Stichprobe der Firmenumfrage entspricht der Grundge-
samtheit bzw. umfasst alle 991 betroffenen Roche-Mitarbeiter. 
                                                          
31 Eigene Berechnung auf Basis von IMS Health (2009). Ciba und Clariant entstanden aus diesem Trend heraus.  
32 Der Anstieg der Anzahl betroffenen Roche-Mitarbeitern wird in Kapitel 5.1 erklärt werden. 
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Tabelle 7: Roche 
 
 
 
 
 
Legende: Zeitfenster = Zeit von Vorankündigung bis Ende Stellenabbau, Stellenabbau = Zeit zwischen erstem und letztem Abgang 
Etwa gleichzeitig mit der Neuausrichtung der Pharma-Division begann Roche ihr Portfolio auf ihre „[…] 
Kernbereiche Pharma und Diagnostik zu fokussieren, um in den zunehmend kostenbewussten Gesundheits-
märkten wettbewerbsfähig zu bleiben.“. 2001 wird die Division Flavors & Flagrances ausgegliedert (Spinn-
Off, Givaudan), 2002 die Division Vitamins & Fine Chemicals an die DSM und 2004 die OTC-Sparte33 an 
Bayer verkauft. Aus dieser Restrukturierung geht Roche gestärkt hervor. Heute ist Roche Marktführerin in 
den Bereichen Onkologie und in-vitro Diagnostik, gehört zu den erfolgreichsten Schweizer Exporteuren und 
vermochte ihren Personalbestand dank im Branchenvergleich überdurchschnittlichem Wachstum zwischen-
zeitlich erneut aufzustocken. Aufgrund der zunehmenden Fokussierung auf die eigenen Kernkompetenzen 
ist die Qualifikation des nachgefragten Personals in der chemisch-pharmazeutischen Industrie heute jedoch 
deutlich höher als noch Mitte der 1990er Jahre.34 Zugenommen hat jedoch auch der Preis- und Kostendruck 
in der Pharmaindustrie35, deren Wachstum sich zunehmend in Schwellenländer verlagert. Entsprechend 
nahm zwischen 2007 und 2008 die Zahl der angekündigten Strukturanpassungen in der pharmazeutischen 
Industrie deutlich zu, wobei die gegenwärtige Weltwirtschaftskrise den Anpassungsdruck weiter beschleu-
nigt. Unter diesen Vorzeichen muss Roche zwecks Erhalt der Wettbewerbsfähigkeit erneut die eigenen 
Strukturen anpassen und kündigt 2008 einen weiteren Stellenabbau aufgrund einer „[…] Neuordnung der 
Produktionsstandorte […]“ für die Jahre 2009-2011 an. Mitte Januar 2009 bestätigte Roche dieses Vorha-
ben.36 
                                                          
33 Sog. „Over-The-Counter“ bzw. nicht-verschreibungspflichtige Medikamente. 
34 Vgl. Arvanitis, Marmet und Wörter (2004).  
35 Heute handelt es sich im Unterschied zu den 1990er Jahren bei der chemischen und pharmazeutischen Industrie um 
klar abgrenzbare Industrien mit unterschiedlichen Strukturen und Trends. 
36 780 Mitarbeiter sind voraussichtlich von diesem Stellenabbau betroffen (Swissinfo, 2009).  
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4. Methodik 
Die Analyse der Beschäftigungs- und Lohneffekte der vom Stellenabbau Betroffenen gliedert sich in einen 
deskriptiven und einen ökonometrischen Teil. Dabei sind die in Kapitel 1.2 dargelegten Fragestellungen 1-4, 
da univariater Natur, Gegenstand der deskriptiven Analyse und die Fragestellung 5, da multivariater Natur, 
Gegenstand der ökonometrischen Analyse. Aufgrund des Fallstudiencharakters sind die Resultate für die 
jeweils untersuchte Stichprobe, nicht aber für die Grundgesamtheit aller in der Schweiz vom Stellenabbau 
Betroffenen repräsentativ.37 Das methodische Vorgehen gliedert sich in drei Schritte.  
In einem ersten Schritt wird der Verlauf des Stellenabbaus anhand seiner Rahmenbedingungen und Beschäf-
tigungseffekte auf Basis der Firmendaten im Querschnittsvergleich deskriptiv untersucht. Die Firmendaten 
zählen über zweitausend Beobachtungen und stehen für alle sechs Fallstudien zur Verfügung (vgl. Tabelle 
8). Für die Analyse der Rahmenbedingungen gilt den Kriterien (1) Vorankündigung, (2) Zeit für Neuorien-
tierung − definiert als Zeitraum zwischen Vorankündigung und Ende der Kündigungsfrist − und (3) Be-
gleitmassnahmen die Aufmerksamkeit. Zwecks Analyse der Beschäftigungseffekte werden die Betroffenen 
in die Kategorien (1) interner Stellenwechsel (sog. Inplacements), (2) Pensionierung, (3) vorzeitige Pensio-
nierung (Frühpensionierung/Vorruhestand), (4) Kündigung Arbeitnehmer und (5) Kündigung Arbeitgeber 
mit und ohne Anschlusslösung aufgeteilt.  
Tabelle 8: Kriterien zur Bestimmung des Verlaufs des Stellenabbaus 
 
 
  
 
 
 
 
In einem zweiten Schritt wird der weitere Verlauf des Arbeitsschicksals der Betroffenen auf Basis der Mit-
arbeiterdaten deskriptiv untersucht.38 Mitarbeiterdaten stehen für die Fallstudien Bombardier, Calida und 
Lego zur Verfügung (vgl. Tabelle 9). Zwecks Evaluation des weiteren Verlaufs des Arbeitsschicksals der 
Betroffenen werden in Anlehnung an die bisherige Forschung deren (1) WBQ und ETQ, (2) Beschäfti-
gungsbranche und -sektor, (3) Veränderung von Lohn und (4) Arbeitsplatzsicherheit, sowie (5) deren ALQ 
                                                          
37 Diese Einschränkung ist nötig, da davon auszugehen ist, dass sich die hier untersuchten Stichproben von ihrer jewei-
ligen Grundgesamtheit unterscheiden (z.B. hinsichtlich des Anteils an Arbeitskräften mit bestimmten Merkmalen). Es 
sei erwähnt, dass eine Angleichung der Stichprobe an die Grundgesamtheit mittels entsprechender Gewichtung der re-
levanten Variablen geprüft, aufgrund der fehlenden Surveydaten (vgl. Kapitel 3) sowie des expliziten Fallstudiencha-
rakters der Studie indes nicht weiter verfolgt wurde. 
38 Der Vollständigkeit halber sei darauf hingewiesen, dass die Mitarbeiterdaten im Vergleich zu den entsprechenden 
Firmendaten in der Tendenz etwas mehr Beobachtungen für Betroffene mit höherer Qualifikation (SEK II und TER), 
mittlerem Alter (36-55 Jahre), langer Betriebszugehörigkeit (>10 Jahre), Schweizer Nationalität und Firmenaustritt 
enthalten. Hinsichtlich des Geschlechts, dem Beschäftigungsgrad, sowie dem Anstellungsverhältnis sind keine deutli-
chen Unterschiede erkennbar. Der Zivilstand ist in den Firmen- im Unterschied zu den Mitarbeiterdaten nicht enthal-
ten, weshalb keine Aussage möglich ist. Aufgrund der Einschränkung der Repräsentativität der Resultate auf die je-
weils untersuchte Stichprobe, wird auf diese Unterschiede nachfolgend nicht mehr näher eingegangen. 
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erhoben und im Querschnittsvergleich unter Ausschluss fehlender Werte analysiert.39 Dabei sind für die Be-
stimmung des Arbeitsschicksals jene Betroffenen massgebend, welche im Anschluss an die Restrukturie-
rung nach einer neuen Stelle gesucht haben.40 Im Fall von Bombardier trifft dies auf 109, im Fall von Calida 
auf 18 und im Fall von Lego auf 90 und somit gesamthaft 217 Beobachtungen zu. Die WBQ wird alsdann 
definiert als jener Teil der Betroffenen, welcher nach einer neuen Stelle gesucht und bis zum Zeitpunkt der 
Umfrage eine solche gefunden hat. Die ETQ unterscheidet sich von der WBQ insofern, als sie den Anteil 
der Wiederbeschäftigten misst, welcher zum Zeitpunkt der Umfrage erwerbstätig ist. Aus der Differenz von 
WBQ und ETQ resultiert folglich der Anteil derjenigen stellensuchenden Betroffenen, welcher zum Zeit-
punkt der Umfrage nach zwischenzeitlicher Wiederbeschäftigung (erneut) arbeitslos ist. Die Wiederbeschäf-
tigungsbranche wird alsdann in Anlehnung an NOGA auf 2-Steller Niveau definiert. Für die Bestimmung 
des Lohneffekts wird der Bruttolohn zum Zeitpunkt t-1 des Stellenabbaus mit dem Bruttolohn zum Zeit-
punkt t der Mitarbeiterumfrage verglichen.41 Ist der Quotient „Bruttolohn t/Bruttolohn t-1“ grösser, gleich 
oder kleiner als 1, ergibt sich ein positiver, neutraler oder negativer Lohneffekt.42 Der Effekt auf die Ar-
beitsplatzsicherheit wird durch den Vergleich des Anstellungsverhältnisses zum Zeitpunkt t-1 des Stellen-
abbaus mit dem Anstellungsverhältnis zum Zeitpunkt t der Mitarbeiterumfrage erhoben. Dabei ergibt sich 
ein positiver bzw. negativer Effekt, wenn das Anstellungsverhältnis von temporär zu fest bzw. von fest zu 
temporär übergeht. Ein neutraler Effekt resultiert bei unverändertem Anstellungsverhältnis. Schliesslich 
wird die ALQ als jener Anteil der Betroffenen definiert, welcher trotz Stellensuche zum Zeitpunkt der Um-
frage arbeitslos ist. Folglich summieren sich ETQ und ALQ auf 100%. Im Unterschied zum Lohneffekt 
wird der Einkommenseffekt infolge von Arbeitslosigkeit im Rahmen dieser Studie nicht separat untersucht. 
Er ist implizit in der ALQ enthalten. Im Fall der Schweiz beträgt die Einkommenseinbusse infolge von Ar-
beitslosigkeit zwischen 20-30% des zuletzt versicherten Lohns. Im Unterschied zum Lohneffekt ist diese 
Einbusse politisch bestimmt und ex ante bekannt.  
Tabelle 9: Kriterien zur Bestimmung des Arbeitsschicksals der Betroffenen 
 
 
 
 
 
 
Abschliessend wird in einem dritten Schritt ökonometrisch untersucht, welche der stellensuchenden Betrof-
fenen ein hohes Risiko haben, zu den Verlierern von Globalisierung und Strukturwandel zu gehören. In An-
                                                          
39 Die Anzahl fehlender Werte ist relativ gering, weshalb auf deren Schätzung mittels Multipler Imputation verzichtet 
wird. Im Rahmen der Analyse wird explizit auf die fehlenden Werte verwiesen werden.  
40 D.h., nicht berücksichtigt werden jene Betroffenen, welche aufgrund von (Früh-) Pensionierung, Vorruhestand, 
Schwangerschaft, erwerbstätigem Partner oder Ausbildung nach keiner neuen Stelle gesucht haben. Dies trifft auf 27 
der 244 befragten Betroffenen zu. Für die Analyse derer „theoretischen Arbeitsmarktchancen“ stehen keine Daten zur 
Verfügung, weshalb sich die Stichprobe der Mitarbeiterdaten von 244 auf 217 Beobachtungen reduziert. 
41 Die Studie betrachtet den Bruttolohn der Betroffenen, da von Interesse ist, ob eine infolge von Globalisierung und 
Strukturwandel freigesetzte Arbeitskraft im Anschluss einen höheren, gleich hohen oder geringeren „Preis“ für die 
geleistete Arbeit erhält.  
42 Im Unterschied zu Jacobson, LaLonde und Sullivan (1993) wird hier in Anlehnung an Sheldon (1999) die reine 
Lohnentwicklung betrachtet: d.h., der Lohneffekt der erwerbstätigen Betroffenen wird nicht mit dem Einkommensef-
fekt der arbeitslosen Betroffenen vermischt. Dies ermöglicht, hinsichtlich beider Grössen klare Aussagen vornehmen 
zu können.  
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lehnung an die bisherige Forschung werden dabei jene Arbeitskräfte zu den Verlierern gezählt, welche zum 
Zeitpunkt t der Umfrage mit negativem Lohneffekt oder (andauernder) Arbeitslosigkeit konfrontiert sind. 
Entsprechend interessiert, welche Einflussfaktoren mit der Wahrscheinlichkeit von negativem Lohneffekt 
oder Arbeitslosigkeit für die stellensuchenden Betroffenen statistisch gekoppelt sind bzw. welche nicht. Ge-
geben die qualitative Natur der Indikatorvariablen Lohneffekt und Arbeitslosigkeit wird diese Fragestellung 
im Rahmen der ökonometrischen Analyse mittels nicht-linearen, mikroökonometrischen Schätzmodellen 
untersucht.43 Konkret wird die Wahrscheinlichkeit, infolge der Freisetzung arbeitslos zu werden, aufgrund 
der binären Ausprägung der Indikatorvariable Arbeitslosigkeit [yi∈(1 = arbeitslos, 0 = sonst)] im Rahmen 
eines Logitmodells und die Wahrscheinlichkeit eines positiven, neutralen oder negativen Lohneffekts auf-
grund der ordinalen Ausprägung der Indikatorvariable Lohneffekt im Rahmen eines geordneten Logitmo-
dells analysiert.44  
Das Logitmodell lässt sich linear auf Basis des nachfolgenden Schwellenwertmodells mit der latenten bzw. 
unbeobachtbaren Variable yi* herleiten.45 
 
 
 
wobei: 
 yi* = Arbeitslosigkeitspotenzial
46 einer Person i,  
 y = 1 (arbeitslos), 0 (sonst), 
 α = Konstante, 
 β = Spaltenvektor zu schätzender Parameter, der die Stärke des Einflusses der Variablen in x messen, 
 x = Spaltenvektor aller im Zeitpunkt t und t-1 erfassten und für den weiteren Verlauf des Arbeitsschicksals bestim-
menden Einflussfaktoren, 
 μ = nicht näher bestimmte Schwelle, deren Überschreitung zu Arbeitslosigkeit führt,  
 i = Merkmalsträger bzw. Beobachtungseinheit (i = 1, 2, ..., n), wobei n die Stichprobengrösse angibt, 
 ε = Störterm. 
Unter Annahme eines unabhängig und logistisch verteilten Störterms des oben dargestellten Schwellen-
wertmodells εi ~ L(0, σ2[π2/3]) kann alsdann aus 4.-1 das nachfolgende Logitmodell (4.-2) formal hergeleitet 
werden. 
 
 
 
                                                          
43 Modelle mit qualitativem Regressanden können nicht direkt linear spezifiziert bzw. mittels der Kleinstquadratmetho-
de (OLS) geschätzt werden. Für Details Vgl. Verbeek (S. 190ff, 2004). 
44 Das geordnete Logitmodell geht davon aus, dass ein Einflussfaktor die Wahrscheinlichkeit eines negativen Lohnef-
fekts erhöht (senkt) und die Wahrscheinlichkeit eines positiven Lohneffekts senkt (erhöht) (sog. Monotonitätsannah-
me). Um die Möglichkeit eines nicht monotonen, d.h. polarisierenden Einflusses untersuchen zu können, wurde der 
Lohneffekt nicht nur im Rahmen eines ordinalen, sondern auch im Rahmen eines multinominalen Logitmodells ge-
schätzt. Das Resultat zeigte, dass die hier zur Verfügung stehende Stichprobe zu klein ist, um statistisch gesicherte 
Aussagen im Rahmen eines multinominalen Logitmodells vornehmen zu können. Gegeben diese Datenlagen stellt das 
geordnete Logitmodell für diese Studie sodann der geeignete Analyserahmen für den Lohneffekt dar. Sollte sich die 
Datenlage jedoch künftig verbessern, d.h. eine Schätzung auf Basis von Surveydaten möglich werden, wäre eine er-
gänzende Analyse auf Basis des multinominalen Logitmodells zu begrüssen.  
45 Für Details vgl. Winkelmann und Boes (Kapitel 4.2, 2006). 
46 Steht für die Wahrscheinlichkeit einer Person i, arbeitslos zu sein.  
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wobei: 
π  = Wahrscheinlichkeit, dass ein stellensuchender Betroffener im Zeitpunkt t arbeitslos ist [y=1] oder nicht [y=0], 
Λ  = Standard Logit-Verteilungsfunktion. 
Diese Herleitung des Logitmodells wird in Abbildung 1 graphisch veranschaulicht. Dabei stellt die Fläche 
πi1 unter der Dichtefunktion die Wahrscheinlichkeit eines stellensuchenden Betroffenen i dar, von (andau-
ernder) Arbeitslosigkeit betroffen zu sein. Da die Fläche unter der Dichtefunktion der Summe aller Wahr-
scheinlichkeiten und somit 1 entspricht, ergibt sich die Wahrscheinlichkeit eines stellensuchenden Betroffe-
nen i, nicht von Arbeitslosigkeit betroffen zu sein, durch die Subtraktion der Fläche πi1 von 1. 
Abbildung 1: Graphische Herleitung Logitmodell 
 
 
 
 
 
Quelle: Eigene Darstellung der Logit-Dichtefunktion ƒ(·)dt in Anlehnung an Winkelman und Boes (2006) 
Die Parameter des Logitmodells werden alsdann mit dem sog. Maximum-Likelihood (ML) Verfahren ge-
schätzt. Die zugehörige Likelihood-Funktion L lautet: 
 
 
 
Das geordnete Logitmodell, welches im Hinblick auf den Lohneffekt zum Einsatz kommt, stellt eine Erwei-
terung des Logitmodells dar.47 Konkret gilt für das geordnete Logitmodell in Anlehnung an 4.-1: 
 
 
 
 
 
 
wobei im Unterschied zu 4.-1 gilt: 
 yi* = Wahrscheinlichkeit einer Person i für einen negativen, neutralen oder positiven Lohneffekt,  
 y  = 1 (negativer Lohneffekt), 2 (neutraler Lohneffekt), 3 (positiver Lohneffekt),  
 x = Spaltenvektor aller im Zeitpunkt t und t-1 erfassten und für die Lohnentwicklung bestimmenden Einflussfakto-
ren, 
 γ = nicht näher bestimmte Schwelle, wobei die Überscheitung von γ1 bzw. γ2 von einem negativen zu einem neutralen 
bzw. von einem neutralen zu einem positiven Lohneffekt führt. 
                                                          
47 Im Fall einer binären Ausprägung der Indikatorvariablen entsprechen sich die beiden Modelle. Für Details zur nach-
folgenden formalen Herleitung vgl. Winkelmann und Boes (Kapitel 6.2, 2006). 
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Unter Annahme eines unabhängig und logistisch verteilten Störterms εi ~ L(0, σ2[π2/3]) des oben dargestell-
ten Schwellenwertmodells kann alsdann aus 4.-4 das nachfolgende geordnete Logitmodell (4.-5) formal 
hergeleitet werden. 
 
 
 
 
 
wobei: 
π = Wahrscheinlichkeit, dass ein erwerbstätiger Betroffener im Zeitpunkt t von negativem [y=1], neutralem [y=2] 
   oder positivem [y=3] Lohneffekt betroffen ist, 
Λ = Standard Logit-Verteilungsfunktion. 
Diese Herleitung des geordneten Logitmodells wird in Abbildung 2 graphisch veranschaulicht. Dabei stellt 
die Fläche unter der Dichtefunktion die Wahrscheinlichkeit eines stellensuchenden Betroffenen i dar, von 
negativem (πi1), neutralem (πi2) oder positivem (πi3) Lohneffekt betroffen zu sein. Entsprechend beträgt die 
Summe aller Wahrscheinlichkeiten πij 1. 
Abbildung 2: Graphische Herleitung geordnetes Logitmodell 
 
 
 
 
 
Quelle: Eigene Darstellung der Logit-Dichtefunktion ƒ(·)dt in Anlehnung an Winkelman und Boes (2006) 
Auch die Parameter des geordneten Logitmodells werden mit dem ML-Verfahren geschätzt. Die zugehörige 
Likelihood-Funktion L lautet: 
 
 
 
Diese beiden Modelle (4.-2 und 4.-5) bilden den Ausgangspunkt für die ökonometrische Analyse in Kapitel 
5.2 (vgl. Tabelle 10).  
Tabelle 10: Kriterien zur Bestimmung der Verlierer bzw. Risikogruppen 
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Voraussetzung für eine präzise ML-Schätzung ist eine genügend grosse Stichprobe. Entsprechend werden 
für die Schätzung des Arbeitslosigkeitspotenzials, die Mitarbeiterdaten der im Zeitpunkt t-1 stellensuchen-
den Betroffenen (SAL) und für die Schätzung der Lohneffekte die Mitarbeiterdaten der im Zeitpunkt t er-
werbstätigen Betroffenen von Bombardier, Lego und Calida (SLE) „gepoolt“ untersucht. Dabei wird für die 
unterschiedlichen Rahmenbedingungen der Fallstudien kontrolliert und fehlende Werte werden fallweise 
ausgeschlossen.48  
In Kapitel 5.2. werden die Variablen im Detail beschrieben werden.  
                                                          
48 Von den 217 Stellensuchenden waren 31 zum Zeitpunkt der Umfrage arbeitslos bzw. 186 erwerbstätig. Die Stichpro-
be für die Schätzung des Arbeitslosigkeitspotenzials reduziert sich aufgrund von 21 fehlenden Werten von 217 auf 
196 Beobachtungen. Die Stichprobe für die Schätzung der Lohneffekte reduziert sich aufgrund von 33 fehlenden 
Werten von 186 auf 153 Beobachtungen. 
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5. Analyse 
5.1. Deskriptive Analyse 
Im Rahmen der deskriptiven Analyse werden der Verlauf des Stellenabbaus anhand von dessen Rahmenbe-
dingungen und Beschäftigungseffekten, sowie der weitere Verlauf des Arbeitsschicksals der Betroffenen 
anhand von deren WBQ, ETQ, ALQ und deren Entwicklung von Lohn und Anstellungsverhältnis unter-
sucht.  
5.1.1. Der Verlauf des Stellenabbaus 
Rahmenbedingungen und Beschäftigungseffekte von Massenentlassungen49 sind in der Schweiz gesetzlich 
nicht abschliessend geregelt. Entsprechend ist der Verlauf des Stellenabbaus ex-ante nicht vollständig be-
kannt. So verpflichtet das Obligationenrecht (OR)50 die Firmen zur Informations- und Konsultationspflicht, 
währenddem Sozialpläne dezentral im Rahmen von branchenspezifischen Gesamtarbeitsverträgen (GAV) 
vorgesehen und geregelt werden können. Firmen, welche eine Massenentlassung planen, sind demnach zu 
folgenden rechtlichen Schritten verpflichtet: 
? Die Arbeitnehmervertretung51 muss im Vorfeld schriftlich über die anstehende Kündigung (u.a. Grund, 
Anzahl Betroffene und Zeitraum) informiert werden. Sie hat das Recht, Vorschläge zur Vermeidung der 
Kündigung und zur sozialen Abfederung des Stellenabbaus zu unterbreiten. Seitens der Firmen besteht 
keine Verhandlungspflicht.  
? Im Anschluss bzw. spätestens zum Zeitpunkt der Kündigungsaussprache sind die kantonalen Arbeits-
ämter (RAV) über den beabsichtigten Stellenabbau und das Ergebnis aus der Konsultation mit der Ar-
beitnehmervertretung zu informieren.  
? Besteht ein bindender GAV, sind die Firmen verpflichtet, die darin festgehaltenen Massnahmen (z.B. 
Sozialplanaushandlung mit Gewerkschaft) einzuhalten. Besteht kein bindender GAV, hat der Arbeitge-
ber das Recht, keinen Sozialplan abzuschliessen bzw. dessen Angebote im Alleingang zu formulieren.  
Unter Berücksichtigung dieser Ausgangslage ergibt die deskriptive Analyse der Rahmenbedingungen und 
Beschäftigungseffekte der hier untersuchten Fallstudien auf Basis der Firmendaten drei gemeinsame Beo-
bachtungen. Erstens steht sämtlichen Betroffenen nach erfolgter Vorankündigung eine mehrmonatige Phase 
der Neuorientierung zur Verfügung. Zweitens stellen sämtliche Firmen − auch jene ohne bindenden GAV52 
− für die Betroffenen in Abhängigkeit ihrer finanziellen Möglichkeiten einen Sozialplan bereit. Drittens sind 
die Beschäftigungseffekte des Stellenabbaus vielfältig und reichen von internem Wechsel bis zur Kündi-
gung ohne Anschlusslösung. Nachfolgend werden diese Beobachtungen im Detail hergeleitet. 
Wie gesetzlich verlangt, kündigten sämtliche Firmen ihren Stellenabbau im Vorfeld an. Dabei erfolgte die 
Vorankündigung mehrheitlich mit mehrmonatigem Vorlauf (vgl. Tabelle 11).  
                                                          
49 Eine Massenentlassung liegt gemäss OR Art. 335d vor, wenn in einem Kleinbetrieb (Beschäftigte: 20-100) 10 Ange-
stellte, in einem KMU (Beschäftigte: 101-300) 10% der Beschäftigten und in einem Grossunternehmen (Beschäftigte: 
> 300) mindestens 30 Angestellten gekündigt wird.  
50 Art. 335d-g, 336 und 336a. 
51 Falls es keine Arbeitnehmervertretung gibt, gehen deren Rechte direkt auf die Arbeitnehmer über (Vgl. OR Art. 
335f). 
52 Betrifft 2 der 6 Firmen. 
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Tabelle 11: Rahmenbedingungen des Stellenabbaus  
 
 
 
 
Legende: Vorankündigung = Vorlauf Kündigungsaussprache, Neuorientierung = Zeit Vorankündigung bis Ende Kündigungsfrist 
Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung auf Basis der Firmendaten 
Einzig Calida kündigte den Stellenabbau mit 1 Tag Vorlauf im Vergleich zu Roche (1 Monat), Ciba, Clari-
ant und Lego (jeweils 3 Monate) sowie Bombardier (7 Monate) sehr kurzfristig an. In Ergänzung zur Vor-
ankündigung sahen jedoch sämtliche Sozialpläne eine Verlängerung der Kündigungsfrist vor, so dass den 
Betroffenen unter Berücksichtigung der Dauer des Stellenabbaus zwischen minimal 4-9 bis maximal 14-46 
Monaten Zeit für die berufliche Neuorientierung zur Verfügung stand. Während dieser Zeit konnten die Be-
troffenen zahlreiche, von den Firmen finanzierte Begleitmassnahmen wie psychologische Betreuung, Mit-
hilfe bei Stellensuche und Bewerbungsverfahren, Vermittlung an Kollegialfirmen und Laufbahnberatung in 
Anspruch nehmen; allesamt Begleitmassnahmen, welche gemäss Empirie − insbesondere in Kombination 
mit einer erfolgten Vorankündigung − das Arbeitslosigkeitspotenzial für die Betroffenen signifikant redu-
zieren.53  
Parallel zu diesem Betreuungsprozess beginnen sich die Beschäftigungseffekte des Stellenabbaus abzu-
zeichnen (vgl. Abbildung 3). So prüften sämtliche Firmen von Beginn an, ob und, falls ja, welche der Be-
troffenen intern anderweitig eingesetzt werden könnten. Je nach Rahmenbedingung der hier betrachteten 
Massenentlassungen variierte der Anteil an sog. Inplacements von minimal 1% im Fall von Lego, welche 
ihren „[…] Schweizer Standort fast vollständig auflöste.“, bis zu 60% im Fall von Calida, welche „[…] vie-
le ihrer Produktionsarbeiter in neu [aufzubauenden] Dienstleistungstätigkeiten wie Aufbügeln, Etikettieren 
und in die Erstellung von Prototypen […]“ einzusetzen vermochte. Der Inplacement-Anteil von Bombardier 
(20%), Ciba (18%), Roche (15%) und Clariant (2%) gliederte sich innerhalb dieser Spannbreite ein, wobei 
im Fall von Ciba und Roche 10% bzw. 24% der Inplacements erst durch sog. Ersatzfrühpensionierungen 
möglich wurden. Konkret konnten sich in diesen Firmen „[…] nicht betroffene [, in Frage kommende ältere] 
Mitarbeiter [mitunter] zwecks Ermöglichung interner Wechsel freiwillig frühpensionieren lassen.“. Das Po-
tenzial an Inplacements konnte allerdings nicht in allen Firmen vollständig ausgeschöpft werden. So gaben 
Bombardier und Ciba an, dass „[…] viele der Betroffenen nicht zu einem [firmeninternen] Standortwechsel 
innerhalb der Schweiz bereit waren.“. In Ergänzung zu den Inplacements prüften die Firmen alsdann in ei-
nem weiteren Schritt, welche der Betroffenen in Abhängigkeit des im Sozialplan definierten finanziellen 
Rahmens vorzeitig pensioniert werden könnten. Wie bei den Inplacements variierte dieser Anteil in Abhän-
gigkeit der Rahmenbedingungen der Firmen stark und kann entsprechend sehr hoch bzw. tief sein. So lag 
der Anteil an vorzeitigen Pensionierungen zwischen minimal 2% im Fall von Calida und maximal 64% im 
Fall von Roche, während sich die entsprechenden Werte von Clariant (58%), Ciba (49%), Lego (9%) und 
Bombardier (6%) zwischen diesen Eckwerten einordneten. Dabei ist auffallend, dass der Anteil an vorzeiti-
gen Pensionierungen bei den Firmen der chemisch-pharmazeutischen Industrie überdurchschnittlich hoch 
ist. Konkret pensionierten diese Firmen zwischen knapp der Hälfte bis zu beinahe zwei Dritteln der Betrof-
                                                          
53 Vgl. OECD (S. 52, 2005). Bombardier bot sämtlichen Betroffenen Nachbetreuung bis zu zwei Jahren nach Abschluss 
des Stellenabbaus an, wobei Roche eine ähnliche Regelung für Betroffene mit gesundheitlichen Problemen vorsah. 
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fenen − viele davon deutlich unter 60 Jahren − vorzeitig auf eigene Kosten. Diese Beobachtung lässt sich 
teilweise gewiss durch die im Branchenvergleich überdurchschnittliche Kapitalstärke dieser Firmen erklä-
ren. So nutzten im Fall von Roche viele vom Stellenabbau ursprünglich nicht direkt betroffenen Mitarbeiter 
„[…] die Möglichkeit via Sozialplan in vorzeitige Pensionierung zu gehen […]“. Voraussetzung hierfür 
war, dass deren Stelle entweder gestrichen werden, oder aber durch direkt vom Stellenabbau Betroffene neu 
besetzt werden konnte. Aufgrund dieser Regelung erhöhte sich letztlich die Anzahl der betroffenen Roche-
Mitarbeiter von ursprünglich rund 600 auf letzten Endes 991. Gemäss den Firmen ist jedoch auch die Tatsa-
che, dass ihre Sozialpläne für ältere Mitarbeiter54 einen Kündigungsschutz vorsehen, der einzig interne Ver-
setzung oder vorzeitige Pensionierung erlaubt, massgebend für den hohen Anteil an vorzeitig Pensionierten. 
Zu regulären Pensionierungen kam es in den hier betrachteten Fallstudien in Abhängigkeit von der jeweili-
gen Altersstruktur vergleichsweise selten und − wie die Zahlen von Ciba (10%), Calida (2%) und Clariant 
(1%) zeigen − in relativ geringem Ausmass. 
Abbildung 3: Beschäftigungseffekte des Stellenabbaus 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung auf Basis der Firmendaten  
Die Beschäftigungseffekte der nach Inplacement, vorzeitiger und regulärer Pensionierung verbleibenden 
Betroffenen können schliesslich in Arbeitnehmer, welche eigens kündigten, und Arbeitnehmer, denen sei-
tens der Firma mit oder ohne Anschlusslösung gekündigt wurde, aufgeteilt werden. Der Anteil an Betroffe-
nen, welcher eigens gekündigt hat, ist dabei mit einem Minimum von unter 1% im Fall von Roche und ei-
nem Maximum von 10% im Fall von Clariant vergleichsweise niedrig. Die entsprechenden Werte von Lego 
                                                          
54 In einem Fall z.B. für die über 51-Jährigen.  
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(9%), Calida (7%), Bombardier (6%) und Ciba (2%) lagen innerhalb dieser Spannbreite. Gemäss den Fir-
men ist dieser geringe Anteil nicht überraschend, „[…] da die meisten der Betroffenen ihren Austritt auf-
grund der guten Sozialleistungen [seitens der Firma] abgewartet hätten.“. Gekündet und somit auf Sozial-
leistungen wie Abgangsentschädigung oder Ersatz von Lohneinbussen verzichtet „[…] hätten daher meist 
nur äusserst qualifizierte Mitarbeitende […]“, viele davon „[…] mit familiären Verpflichtungen.“. Der An-
teil der Betroffenen, welchem schlussendlich gekündet wurde, lag zwischen minimal 21% im Fall von Ro-
che und Ciba und maximal 82% im Fall von Lego. Die entsprechenden Werte von Bombardier (68%), Cali-
da (29%) und Clariant (29%) lagen innerhalb dieser Spannbreite. Dabei war der relativ tiefe Anteil an Ge-
kündigten im Fall von Roche und Ciba insbesondere deshalb möglich, weil „[…] der Standort flexibel war 
und man rechtzeitig aus einer Position der Stärke nach nachhaltigen Lösungen für die Betroffenen suchen 
konnte.“, während der relativ hohe Anteil bei Lego − wie bereits erwähnt − „[…] durch die vollständige 
Auflösung des Standorts […]“ begründet war.  
Trotz dieser teils hohen Kündigungsraten zeigen die Fallstudien, dass eine Kündigung seitens der Firma 
nicht mit arbeitslosen Betroffenen gleichgesetzt werden darf. So betrug der Anteil der gekündigten Betrof-
fenen, welcher vor Ablauf der Kündigungsfrist eigens oder mittels Unterstützung der Firmen eine An-
schlusslösung gefunden hat, zwischen minimal 4% im Fall von Bombardier bis maximal rund 100%55 im 
Fall von Roche. Die entsprechenden Werte für Lego (62%), Clariant (59%), Calida (34%) und Ciba (24%) 
reihten sich zwischen diesen Eckwerten ein. Für einen Teil der Betroffenen ging der Stellenabbau jedoch in 
der Tat mit Stellenverlust und Arbeitslosigkeit einher. So verzeichnete Bombardier mit 96% alsdann den mit 
Abstand höchsten Anteil an Gekündigten ohne Anschlusslösung. Die entsprechenden Werte von Ciba 
(76%), Calida (66%), Clariant (41%), Lego (38%) und Roche (~ 0%) lagen nicht nur deutlich tiefer, sondern 
betrafen im Vergleich zu Bombardier auch einen weitaus geringeren Anteil aller Betroffenen (Bombarider 
65%, Lego 31%, Calida 19%, Ciba 16%, Clariant 12% und Roche ~ 0%). Gemäss Bombardier lag dieser 
vergleichsweise hohe Wert zum einen in der „[…] zum Schliessungszeitpunkt nicht gerade rosigen Kon-
junktur“ und zum anderen in den persönlichkeitsspezifischen Merkmalen der Gekündigten ohne Anschluss-
lösung begründet. Diese hätten sich im Vergleich zu den restlichen Betroffenen durch „[…] eine lange Be-
triebszugehörigkeit, ein hohes Alter, einem Mangel an Mobilität, Flexibilität [Einstellung auf Lebensstelle] 
und Qualifikation [Aus- und Weiterbildung sowie Sprachkenntnisse] […]“ ausgezeichnet; allesamt Merk-
male, welche von sämtlichen Firmen als nachteilig für den weiteren Verlauf des Arbeitsschicksal der Be-
troffenen eingeschätzt werden. So ist man bei Lego − welche im Vergleich zu den anderen Firmen mit über 
80% am meisten Betroffenen kündigen musste − überzeugt, dass der mit rund zwei Dritteln vergleichsweise 
hohe Anteil an Anschlusslösungen bei den gekündigten Mitarbeitern nebst der guten Konjunktur massge-
bend durch den Entscheid „[…] mit den Mitarbeitern einzig in Deutsch zu kommunizieren […]“ beeinflusst 
wurde. Zusätzlich zu obgenannten Faktoren haben sich gemäss Calida und Ciba auch „[…] drohende Lohn-
einbusse […]“ nachteilig auf die Arbeitsmarktchancen der Betroffenen ausgewirkt. Im Fall von Calida droh-
ten solche bei einem Stellenwechsel innerhalb der Branche und im Fall von Ciba bei einem Stellenwechsel 
ausserhalb der Branche. Nach Aussagen der Firmen erhöhte dieses Hemmnis das Arbeitslosigkeitspotenzial 
für die Betroffenen deutlich, da „[…] viele diese Lohneinbusse nicht hinnehmen konnten oder wollten.“.  
Probleme und Handlungsbedarf sehen die Firmen jedoch auch bei der eigenen Kommunikationspolitik. So 
gelte es, den Stellenabbau derart zu kommunizieren, dass dieser „[…] für die Betroffenen und die Öffent-
lichkeit nachvollziehbar sei.“. Gelinge dies nicht, führe dies „[…] zur Disqualifikation der Betroffenen […]“ 
                                                          
55 Gemäss Roche haben „[…] nahezu alle (…) permanenten Mitarbeiter [98.1%] einen neuen Arbeitsplatz gefunden.“. 
Umgemünzt auf die von Roche 21% gekündigten Betroffenen ergibt der Anteil der nahezu vollständig vermittelten 
permanenten angestellten Betroffenen 20.6% und der Anteil der nicht vermittelten temporär angestellten Betroffenen 
0.4%. 
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und „[…] zu einem grossen Imageverlust für die Firma. […]“. Schliesslich würde „[…] in einem solchen 
Fall die Restrukturierung von der Öffentlichkeit kaum als Chance, die restlichen Arbeitsplätze zu erhalten 
bzw. neue aufzubauen, wahrgenommen werden.“. In diesem Zusammenhang würden jedoch die „[…] un-
glaublich hohen Erwartungen [der Öffentlichkeit] […] an die Rolle der Firmen [Lebensstelle und -lohn], 
sowie die verzerrte Wahrnehmung [der Öffentlichkeit] in Bezug auf die freiwillige Übernahme an Verant-
wortung seitens der Firmen […]“ eine Herausforderung darstellen. So tun sich die Firmen insbesondere mit 
der Kritik schwer, „[…] die Firmen [würden] Stellen auf Kosten öffentlicher Gelder abbauen.“56. Nicht nur 
würden die Firmen das vom Staat bereitgestellte soziale Netz mittels Steuern und Arbeitgeberbeiträgen mit-
finanzieren. Vielmehr seien die bereitgestellten Sozialpläne für die Firmen, „[…] sehr teuer […]“ und gin-
gen teils zulasten von „[…] [Weiterbildungs-] Investitionen beim verbleibenden Personal.“. Bedenklich ist 
gemäss den Firmen auch, dass die kritische Haltung der Öffentlichkeit gegenüber strukturierenden Firmen 
dazu führe, dass zum einen nötige Restrukturierungen „[…] nicht rechtzeitig aus einer Position der Stärke 
ergriffen würden […].“ und zum anderen, „[…] zum Zeitpunkt der Vorankündigung, wo weder die exakte 
Zahl der Betroffenen noch die möglichen Begleitmassnahmen definitiv feststehen, [die Firmen] häufig mit 
Absicht eine zu hohe Zahl an Betroffenen und nur die absolut sicheren Massnahmen kommunizieren wür-
den, um eine spätere, […] erneute Aufwallung der Öffentlichkeit zu vermeiden.“. Diese Kommunikations-
taktik hat jedoch gemäss den Firmen den gewichtigen Nachteil, dass die tatsächliche „[…] Zahl an Betrof-
fenen und grosszügigere Massnahmen zugunsten der Betroffenen bei späterer Berichtigung kaum je von der 
Öffentlichkeit wahrgenommen würden.“. Während die Firmen die Zusammenarbeit mit Regierung und 
RAV als positiv bezeichnen und im Rahmen ihrer Möglichkeiten auch „[…] Massnahmen zur Abfederung 
des Stellenabbaus ergreifen wollen.“, erachten sie alsdann mehr Verständnis und Dialogbereitschaft seitens 
der Öffentlichkeit als wichtige Voraussetzung, „[…] um die eigene Kommunikation verbessern und mehr 
Transparenz, sowie eine realistische Herangehensweise schaffen zu können.“.  
 
Zusammenfassend lässt sich festhalten: 
1. Die vom Stellenabbau Betroffenen verlieren ihre Stelle nicht sofort. Ihnen steht ein längerer Zeitraum 
für die berufliche Neuorientierung zur Verfügung.  
2. Die Firmen ergreifen zahlreiche, teils über ihre rechtlichen Pflichten hinausgehende Massnahmen, um 
die sozialen Kosten des Stellenabbaus abzufedern. Entsprechend erscheint die pauschale Kritik von auf 
Kosten der Gesellschaft trittbrettfahrenden Firmen in den hier betrachteten Fallstudien nicht gerechtfer-
tigt.  
3. Der Stellenabbau darf nicht mit Kündigung und Kündigung nicht mit Arbeitslosigkeit gleichgesetzt 
werden. Ein Grossteil der Betroffenen verfügt vor Ende des Stellenabbaus über eine Anschlusslösung. 
4. Die Betroffenen ohne Anschlusslösung setzten sich gemäss Einschätzung der Firmen zu einem ver-
gleichsweise hohen Anteil aus Arbeitskräften mit hohem Alter, langer Betriebszughörigkeit, sowie aus 
Arbeitskräften mit einem Mangel an Flexibilität und Qualifikation zusammen.  
 
In einem nächsten Schritt wird auf Basis der Mitarbeiterdaten von Bombardier, Calida und Lego der weitere 
Verlauf des Arbeitsschicksals bzw. die Arbeitsmarktchancen der Betroffenen untersucht.  
                                                          
56 Vgl. hierzu u.a. www.socialinfo.ch, Schlagwort: Massenentlassungen.  
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5.1.2. Verlauf des Arbeitsschicksals der Betroffenen 
Die deskriptive Analyse des Verlaufs des Arbeitsschicksals der Betroffenen zeigt, dass viele der freigesetz-
ten Arbeitskräfte Globalisierung und Strukturwandel durchaus als Chance nutzen können, es jedoch auch 
Verlierer und damit Problemgruppen gibt. Nachfolgend wird diese Beobachtung im Detail aufbereitet. 
Ein bis zwei Jahre nach Abschluss des Stellenabbaus hat eine Mehrheit der Arbeit suchenden Betroffenen 
eine neue Stelle gefunden.57 So liegt die WBQ in den hier betrachteten Fallstudien zwischen rund 70-95% 
(vgl. Tabelle 12). Dabei haben zum Zeitpunkt der Umfrage zwischen 9-25% der wieder beschäftigten Be-
troffenen ihre erste Stelle bereits erneut gewechselt, davon im Fall von Bombardier und Lego rund 30% so-
gar mehrfach. Der Vergleich zwischen WBQ und ETQ in Tabelle 12 zeigt, dass die Wiedereingliederung − 
zumindest zum Zeitpunkt der Umfrage − für fast alle Betroffenen nachhaltig war.58 Während im Fall von 
Calida zum Zeitpunkt der Umfrage niemand von wiederholtem Stellenverlust betroffen war, belief sich die-
ser Anteil im Fall von Bombardier und Lego auf 1%-Punkt.59 Entsprechend belief sich die ETQ im Fall von 
Bombardier 23-24 Monate nach Abschluss des Stellenabbaus auf 83%, während sie im Fall von Calida 14 
Monate nach Abschluss des Stellenabbaus bereits 72% und im Fall von Lego 12-13 Monate nach Abschluss 
des Stellenabbau bereits vergleichsweise hohe 92% betrug.60 
Tabelle 12: Wiederbeschäftigungs- und Erwerbtätigenquote  
 
 
 
 
Legende: WB = Wiederbeschäftigung 
Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung auf Basis der Mitarbeiterdaten 
Eine Mehrheit von rund 65-90% der erwerbstätigen Betroffenen war zum Zeitpunkt der Umfrage schliess-
lich im selben Sektor wie vor dem Stellenabbau beschäftigt (vgl. Tabelle 13). So beträgt der Anteil der Be-
schäftigten mit einer Stelle im 2. Sektor im Fall von Bombardier 64%, im Fall von Calida 92% und im Fall 
von Lego 70%.61 Dabei fällt die Neuanstellung in derselben Branche bei Calida − mitunter aufgrund der ho-
hen Anzahl an Inplacements − mit 85% im Vergleich zu 33% bei Bombardier und 18% bei Lego am höchs-
ten aus, wobei die Neuanstellung im 3. Sektor bei Calida mit 8% gegenüber 36% bei Bombardier und 30% 
bei Lego am tiefsten ausfällt. Während somit keiner der Betroffenen im 1. Sektor eine Neuanstellung fand, 
                                                          
57 Die Anzahl verstrichener Monate seit Abschluss des Stellenabbaus wird für die Betroffenen als Proxy für die seit der 
Freisetzung individuell verstrichene Zeit verwendet. Eine exaktere Darstellung im Rahmen einer sog. Verbleibsfunk-
tion, welche auf der Ordinate den Anteil der Verbliebenen (hier Arbeitslose) und auf der Abszisse die seit der Frei-
stellung verstrichene Zeit auf Basis von Individualdaten abbildet, wurde durchgeführt. Aufgrund der Tatsache, dass 
sich bei den Arbeitslosen die Suchdauer auf deren gegenwärtige und somit nicht zwingend auf deren Suchdauer im 
Anschluss an die hier betrachteten Massenentlassungen bezieht, können auf Basis der Verbleibsfunktion nicht mit Si-
cherheit verlässliche Schlüsse gezogen werden. Entsprechend wird auf deren Abbildung im Rahmen dieser Studie 
verzichtet. Sobald Surveydaten zur Verfügung stehen, wäre eine Analyse im Rahmen einer Verbleibsfunktion zu be-
grüssen.  
58 Der wiederhole Stellenverlust dürfte bei den freigesetzten Arbeitskräften höher sein, wenn dieser − wie im Fall der 
vormals Arbeitslosen (vgl. Sheldon, 1999) − durchgängig und nicht nur zum Zeitpunkt der Umfrage analysiert wer-
den würde. Bei den vormals Arbeitslosen sind in Abhängigkeit von der Konjunkturlage rund 7-20% von wiederhol-
tem Stellenverlust betroffen. 
59 Bombardier 1 FW: Skorrigiert=108. Lego 1 FW: Skorrigiert= 89.  
60 Calida 1 fehlender Wert (FW). Skorrigiert=17.  
61 Bombardier 5 FW: Skorrigiert=104. Lego 6 FW: Skorrigiert= 84. 
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ging die Wiederbeschäftigung für 8-36% der Betroffenen mit einem Wechsel vom 2. in den 3. Sektor und 
somit einer graduellen Tertiarisierung einher. Dieses Muster tritt auch in Europa und den USA auf, wo wie 
im Fall von Bombardier und Lego jeweils rund 1/3 der Wiedereingegliederten eine Neuanstellung im 3. 
Sektor findet.  
Tabelle 13: Beschäftigungsbranche und -sektor 
 
 
 
Hinweis: Vgl. Tabelle 12 für Zeitspanne seit Abschluss des Stellenabbaus  
Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung auf Basis der Mitarbeiterdaten 
Im Umkehrschluss ging der Stellenabbau für rund 10-30% der Betroffenen jedoch in der Tat mit andauern-
der Arbeitslosigkeit einher (vgl. Tabelle 14). So betrug die ALQ bei Bombardier 23-24 Monate nach Ende 
des Stellenabbaus 17%, bei Calida 14 Monate nach Ende des Stellenabbaus 28% und bei Lego 12-13 Mona-
te nach Ende des Stellenabbaus vergleichsweise tiefe 8%. Aufgrund der bereits verstrichenen Zeit dürfte die 
Schlechterstellung für einen Grossteil der zum Zeitpunkt der Umfrage arbeitslosen Stellensuchenden anhal-
ten. Ein bis zwei Jahre nach der Freisetzung ist das Risiko einer dauerhaften Arbeitslosigkeit bzw. eines 
Ausscheidens aus der Erwerbsbevölkerung relativ hoch. Gemäss AMOSA (2007) finden weniger als 50% 
der Langzeitarbeitslosen62 zurück in den Arbeitsmarkt. Entsprechend darf die Gefahr, infolge von Globali-
sierung und Strukturwandel arbeitslos zu werden, nicht trivialisiert werden.  
Tabelle 14: Arbeitslosenquote 
 
 
 
 
Hinweis: Vgl. Tabelle 12 für Zeitspanne seit Abschluss des Stellenabbaus  
Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung auf Basis der Mitarbeiterdaten 
Der Vergleich zu Europa und den USA zeigt jedoch, dass diese Gefahr in der Schweiz deutlich tiefer ist. So 
liegt der Anteil der nach Freisetzung wieder eingegliederten Arbeitskräfte in den hier betrachteten Fallstu-
dien mit rund 70-90% deutlich höher als in Europa und den USA, wo die ETQ zwei Jahre nach Freisetzung 
rund 60-70% beträgt. Im Vergleich zu den vormals Arbeitslosen in der Schweiz, deren ETQ nach zwei Jah-
ren bei rund 70-75% liegt, verlief die Wiedereingliederung der stellensuchenden Betroffenen im Fall von 
Bombardier und Lego, wie aufgrund des Lemons-Problems erwartet werden durfte, deutlich erfolgreicher, 
während sie im Fall von Calida in etwa gleich erfolgreich verlief.63 
                                                          
62 Bezieht sich auf die seit mehr als 12 Monaten Arbeitslosen.  
63 Um exaktere Aussagen in Bezug auf die Beobachtbarkeit des Lemons-Problems zu ermöglichen, wäre ein Vergleich 
des Wiedereingliederungsverlaufs von freigesetzten und vormals arbeitslosen Arbeitskräften im Rahmen einer 
Verbleibsfunktion zu begrüssen. Auf Basis der hier untersuchten Daten ist dieser Vergleich leider nicht schlüssig 
möglich (vgl. Fussnote 57). 
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Trotz Neuanstellung kann der Stellenverlust jedoch mit mittel- bis langfristigen Einbussen in Form eines im 
Vergleich zur alten Stelle unsicheren Anstellungsverhältnisses oder in Form eines tieferen Lohns einherge-
hen. Für eine Mehrheit der hier betrachteten erwerbstätigen Betroffenen ist dies allerdings nicht der Fall. So 
hat sich zum Zeitpunkt der Umfrage für rund 80-100% der erwerbstätigen Betroffenen das Anstellungsver-
hältnis infolge der Freisetzung nicht verändert (vgl. Tabelle 15).64  
Tabelle 15: Effekt auf Arbeitsplatzsicherheit 
 
 
 
Legende: APS = Arbeitsplatzsicherheit  
Hinweis: Vgl. Tabelle 12 für Zeitspanne seit Abschluss des Stellenabbaus  
Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung auf Basis der Mitarbeiterdaten 
Während im Fall von Calida die Wiedereingliederung für keinen der Betroffenen mit einer veränderten Ar-
beitsplatzsicherheit einherging, war dies für 21% im Fall von Bombardier und 10% im Fall von Lego indes-
sen der Fall. Dabei konnten im Fall von Bombardier rund zwei Jahre nach Stellenabbau 7% ihre Arbeits-
platzsicherheit dank Übergang von einer Temporär- zu einer Festanstellung verbessern. Für eine Minderheit 
von 14% im Fall von Bombardier und 10% im Fall von Lego ging der Stellenabbau zum Zeitpunkt der Um-
frage jedoch mit einem Übergang von einer Fest- zu einer Temporäranstellung und somit de facto einer Ver-
schlechterung der Arbeitsplatzsicherheit einher. Allerdings sollte der Übergang von Fest- zu Temporäran-
stellung nicht grundsätzlich negativ beurteilt werden, da der Temporärarbeit durchaus eine Brückenfunktion 
zwischen Arbeitslosigkeit und Festanstellung zukommen kann. So zeigen Djurdjevic und Rosinger (2007) 
für die Schweiz auf, dass insbesondere für Personen, die vor dem Temporäreinsatz festangestellt waren, die 
Chancen für eine erneute Festanstellung überdurchschnittlich hoch sind.  
Im Vergleich zur Arbeitsplatzsicherheit sind die Löhne der erwerbstätigen Betroffenen einer grösseren 
Schwankung ausgesetzt. Während der Lohneffekt ein bis zwei Jahre nach Abschluss des Stellenabbaus für 
rund 60-70% der erwerbstätigen Betroffenen positiv oder neutral ausfällt, geht die Wiedereingliederung für 
rund 30-40% in der Tat mit Lohneinbussen einher (vgl. Tabelle 16).  
Tabelle 16: Lohneffekt 
 
 
 
 
Hinweis: Vgl. Tabelle 12 für Zeitspanne seit Abschluss des Stellenabbaus  
Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung auf Basis der Mitarbeiterdaten 
So liegt der Anteil der erwerbtätigen Betroffenen mit positiv-neutralem (negativem) Lohneffekt im Fall von 
Bombardier 23-24 Monate nach Abschluss des Stellenabbaus bei 60% (40%), im Fall von Calida 14 Monate 
nach Abschluss des Stellenabbaus bei 69% (31%) und im Fall von Lego 12-13 Monate nach Abschluss des 
                                                          
64 Bombardier 1 FW: Skorrigiert=108. Calida 1 FW: Skorrigiert=17. Lego 2 FW: Skorrigiert= 88. 
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Stellenabbaus bei 67% (33%).65 Im Vergleich zu Europa und den USA, wo zwei Jahre nach der Freisetzung 
rund 50-65% der wieder eingegliederten Arbeitskräfte von Lohneinbussen betroffen sind, scheint das Risiko 
eines negativen Lohneffekts in der Schweiz somit mit rund 30-40% deutlich tiefer zu liegen. Im Vergleich 
zu den wieder eingegliederten vormals Arbeitslosen, welche in der Schweiz nach zwei Jahren zu rund 20% 
eine Lohneinbusse erfahren, ist das Risiko eines negativen Lohneffekts für die in der Schweiz infolge von 
Globalisierung und Strukturwandel freigesetzten Arbeitskräfte indessen deutlich höher. Dies bedeutet, dass 
die freigesetzten im Vergleich zu den vormals arbeitslosen Arbeitskräften in der Schweiz zwar tendenziell 
häufiger eine neue Stelle finden, dafür aber häufiger mit Lohneinbussen konfrontiert sein dürften. 
Auf Basis der bisherigen Analyse kann in einem nächsten Schritt nunmehr der Anteil der freigesetzten Ar-
beitskräfte berechnet werden, welcher zum Zeitpunkt der Umfrage im Vergleich zur alten Arbeitsstelle bes-
ser, gleich oder schlechter gestellt war. In Anlehnung an OECD (2005) und Kletzer (2001) beschränkt sich 
diese Berechnung auf den Erwerbs- und Lohnstatus der Betroffenen. So gelten jene Betroffenen als Gewin-
ner („besser gestellt“), welche nach der Freisetzung eine neue Stelle zu besserem Lohn gefunden haben. Als 
Gleichgestellte gelten jene Betroffenen, welche nach der Freisetzung eine neue Stelle zu gleich hohem Lohn 
gefunden haben. Als Verlierer („schlechter gestellt“) gelten schliesslich jene Betroffenen, welche entweder 
eine neue Stelle zu tieferem Lohn ausüben oder keine neue Stelle gefunden haben. Dieser Definition fol-
gend, zeigt sich, dass in den hier betrachteten Fallstudien Globalisierung und Strukturwandel für rund 50-
60% der Betroffenen keine Bedrohung darstellen (vgl. Tabelle 17).66  
Tabelle 17: Gewinner, Gleichgestellte und Verlierer 
 
 
 
 
Legende: LE* = auf sämtliche Betroffenen hochgerechneter Anteil mit negativem Lohneffekt, AL = Anteil arbeitslose Betroffene 
Hinweis: Vgl. Tabelle 12 für Zeitspanne seit Abschluss des Stellenabbaus  
Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung auf Basis der Mitarbeiterdaten 
Während im Fall von Lego rund 44% zu den sog. „Gewinnern“ gezählt werden dürfen, liegt dieser Anteil 
bei Bombardier mit 22% und bei Calida mit 6% deutlich tiefer. Im Fall von Bombardier und Calida liegt 
derweil der Anteil an „Gleichgestellen“ mit 27% bzw. 44% deutlich höher als bei Lego mit 17%. Für rund 
40-50% der Betroffenen stellen Globalisierung und Strukturwandel indessen durchaus eine Bedrohung dar. 
Aufgrund der Freisetzung verdienten zum Zeitpunkt der Umfrage zwischen 22-33% der Betroffenen weni-
ger Lohn als vor ihrer Freisetzung, während zwischen 8-28% der Betroffenen keine neue Stelle gefunden 
haben. Dabei lag der Anteil der sog. „Verlierer der Globalisierung“ zum Zeitpunkt der Umfrage im Fall von 
Bombardier und Lego bei 50%, während er im Fall von Lego deutlich tiefere 39% betrug. Wie aufgrund der 
vorangegangenen Analyse allerdings vermutet werden durfte, ist der Verliereranteil mit rund 40-50% in den 
hier betrachteten Fallstudien der Industriefirmen Bombardier, Calida und Lego deutlich tiefer als in Europa 
(vgl. OECD, 2005) und den USA (vgl. Kletzer, 2001) mit rund 70-80% im 2. Sektor. Die Faktoren, welche 
die im Vergleich zum Ausland tiefen Anpassungskosten in den hier betrachteten Fallstudien beeinflussen, 
                                                          
65 Bombardier 1 FW: Skorrigiert=108. Lego 1 FW: Skorrigiert= 89. 
66 Für diese Zahl werden die Lohneffekte der erwerbstätigen Betroffenen in Tabelle 16 anteilsmässig auf sämtliche Be-
troffenen hochgerechnet, während der Anteil an Arbeitslosen direkt aus der Tabelle 13 entnommen wird.  
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können vielfach sein. Deren Identifikation geht jedoch über die Fragestellung dieser Studie hinaus.67 Im 
Vergleich zu den vormals Arbeitslosen in der Schweiz, von welchen zwei Jahre nach der Freisetzung rund 
45% schlechter gestellt sind, ist der Verliereranteil in den hier betrachteten Fallstudien derweil in etwa 
gleich hoch. Auf der einen Seite stützt dieses Resultat die Plausibilität der Fallstudienergebnisse, dies insbe-
sondere auch im Hinblick auf die Aussagen im Vergleich zu Europa und den USA. Auf der anderen Seite 
wurde aufgrund des Lemons-Problems von Gibbons und Katz (1991) eigentlich erwartet, dass die in Mas-
senentlassungen freigesetzten Arbeitskräfte bessere Arbeitsmarktchancen haben sollten als vormals Arbeits-
lose. Auf Basis der hier betrachteten Fallstudien kann dies nicht bestätigt werden. Zwar finden die freige-
setzten Arbeitskräfte, wie bereits erwähnt wurde, häufiger eine neue Stelle als die vormals Arbeitslosen, sie 
sind jedoch auch häufiger von Lohneinbussen betroffen. Eine mögliche Erklärung für das nicht beobachtba-
re Lemons-Problem könnte sein, dass die hier betrachteten Fallstudien im Unterschied zur Studie von Shel-
don (1999) nicht sämtliche Branchen und Sektoren abdecken. So zeigt Kletzter (2001) für die USA bei-
spielsweise auf, dass die Anpassungskosten von freigesetzten Arbeitskräften im 3. Sektor deutlich tiefer 
sind als im 2. Sektor. Letzten Endes ist dies jedoch eine empirische Frage. Sobald möglich, dürfte somit 
auch hier eine Schätzung auf Basis von Surveydaten mehr Klarheit bringen.  
Bevor in Kapitel 5.2 empirisch untersucht wird, welche Faktoren die Stellensuche der Betroffenen begüns-
tigt oder erschwert haben, interessiert abschliessend, welche Faktoren die Betroffenen selbst als wichtig für 
ihren (Miss-) Erfolg einschätzen. Für die erwerbstätigen Betroffenen waren für ihre erfolgreiche Stellensu-
che sodann in erster Linie ihre Erfahrung (61-85% Nennungen), Aus- und Weiterbildung (17-63% Nennun-
gen), sowie ihre Flexibilität in Bezug auf die Tätigkeit, Arbeitszeit oder Branche (25-44% Nennungen) aus-
schlaggebend (vgl. Tabelle 18).  
Tabelle 18: Erfolgsfaktoren & Schwierigkeiten: Selbsteinschätzung Erwerbstätige  
 
 
 
 
Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung auf Basis der Mitarbeiterdaten 
Allerdings verlief die Stellensuche für 33-45% der erwerbstätigen Betroffenen nicht reibungslos. Während 
im Fall von Calida einzig eine ungenügende Ausbildung (75% Nennungen) von den erwerbstätigen Betrof-
fenen als zentrales Hemmnis geortet wurde, lagen im Fall von Bombardier und Lego die zentralen Schwie-
rigkeiten in erster Linie beim Alter (44-61% Nennungen), sowie einer ungenügenden Flexibilität in Bezug 
auf Lohn (29-41% Nennungen), Tätigkeit, Arbeitszeit oder Branche (23% Nennungen). Dabei fällt auf, dass 
trotz umfangreicher Sozialpläne der Firmen sich im Fall von Bombardier und Lego „nur“ 48-56% der er-
werbstätigen Betroffenen durch die Firma unterstützt fühlten. Im Fall von Calida ist dieser Anteil mit 85% 
deutlich höher, wobei hierfür der hohe Anteil an Inplacements bei Calida eine Rolle spielen dürfte.  
Nach Selbsteinschätzung der zum Zeitpunkt der Umfrage arbeitslosen Betroffenen war für den Misserfolg 
ihrer Stellensuche in erster Linie ein zu hohes Alter ausschlaggebend (vgl. Tabelle 19). Im Vergleich zu den 
erwerbstätigen Betroffenen ist die Nennung des Alters als zentrales Problem in 80-94% der Fälle eine deut-
                                                          
67 Eine mögliche Rolle könnte hierbei z.B. der bereits in Fussnote 12 erwähnte Sachverhalt spielen, dass eine Schätzung 
auf Basis von Surveydaten − so der Fall bei OECD (2005) und Kletzer (2001) − im Unterschied zum hier gewählten 
Fallstudienansatz wohl meist nicht erlaubt, Inplacements zu berücksichtigen. Dies könnte zu einer Überschätzung der 
Anpassungskosten von Massenentlassungen infolge von Globalisierung und Strukturwandel führen.  
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lich höhere Einschätzung. Als weitere, wenn auch geringere Hemmnisse, werden von den arbeitslosen Be-
troffenen zudem durchwegs eine ungenügende Lohnflexibilität (20-28% Nennungen) und Ausbildung (6-
28%) geortet. Nach Einschätzung der arbeitslosen ehemaligen Lego-Mitarbeitern stellte zudem eine unge-
nügende Flexibilität in Bezug auf die Tätigkeit, Arbeitszeit oder Branche (43% Nennungen) ein zentrales 
Hemmnis bei der Stellensuche dar.  
Tabelle 19: Schwierigkeiten: Selbsteinschätzung Arbeitslose  
 
 
 
 
Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung auf Basis der Mitarbeiterdaten 
Dabei fällt auch bei den arbeitslosen Betroffenen auf, dass die Unterstützung der Firmen nur von einem Teil 
als solche wahrgenommen wird. Während sich im Fall von Bombardier und Lego mit 55 bzw. 57% doch 
über die Hälfte der arbeitslosen Betroffenen unterstützt fühlte, waren es im Fall von Calida nur 20%. 
 
Zusammenfassend lässt sich festhalten: 
1. Die mediale Darstellung der vom Stellenabbau Betroffenen als Verlierer der Globalisierung entspricht 
nur bedingt der Realität. Im Rahmen der hier untersuchten Fallstudien sind die Arbeitsmarktchancen für 
rund die Hälfte der infolge von Globalisierung und Strukturwandel freigesetzten Arbeitskräfte an sich 
und im Vergleich zum Ausland gut.  
2. Für rund die Hälfte der Betroffenen gehen Globalisierung und Strukturwandel in der Tat mit mittel- bis 
langfristigen Nachteilen in Form von Lohneinbussen oder Arbeitslosigkeit einher.  
3. Viele der Arbeit suchenden Betroffenen nehmen die Unterstützung seitens der Firmen nicht als solche 
wahr.  
4. Die Betroffenen orten ihre zentralen Probleme bei der Stellensuche primär bei einem zu hohen Alter 
und einem Mangel an Ausbildung, sowie (Lohn-) Flexibilität. Diese Einschätzung liegt nahe an jener 
der Firmen.  
5.2. Ökonometrische Analyse 
In einem dritten und letzten Schritt wird im Rahmen der ökonometrischen Analyse auf Basis der gepoolten 
Mitarbeiterdaten von Bombardier, Calida und Lego untersucht, welche Faktoren für die infolge von Globa-
lisierung und Strukturwandel freigesetzten Arbeitskräfte die Wahrscheinlichkeit eines negativen Lohnef-
fekts oder einer (andauernden) Arbeitslosigkeit statistisch signifikant beeinflussen. Dabei interessiert letzt-
lich auch, ob die Einschätzungen der Firmen und Betroffenen in Bezug auf die Risikofaktoren nahe an den 
empirischen Resultaten liegen. 
5.2.1. Einflussfaktoren  
Die Güte ökonometrischer Schätzmodelle ist massgeblich von den berücksichtigten Einflussfaktoren abhän-
gig. Es stellt sich somit die Frage, welche Faktoren gemäss Theorie die Wahrscheinlichkeit bzw. das Risiko 
von negativem Lohneffekt oder Arbeitslosigkeit beeinflussen und entsprechend in die Schätzmodelle ein-
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fliessen sollten. Zur Beantwortung dieser Frage werden Arbeitsmarkt- und Aussenhandelstheorie herange-
zogen.  
Aufgrund der Aussenhandelstheorie wird erwartet, dass in Industrieländern wie der Schweiz Globalisierung 
und Strukturwandel insbesondere für niedrigqualifizierte Arbeitskräfte eine Bedrohung darstellen.68 Erstens 
ist ihr Erwerbstätigenanteil in arbeitsintensiven Industrien (z.B. Bekleidung) oder Aktivitäten (z.B. Produk-
tion), d.h. in Bereichen wo die Schweiz aufgrund ihrer Ausstattung mit (Human-) Kapital und Arbeit keinen 
komparativen Vorteil besitzt, im Vergleich zu den Hochqualifizierten stark ausgeprägt. Entsprechend beo-
bachtet Kletzer (2001), dass die Niedrigqualifizierten ein relativ hohes Risiko haben, ihre Stelle infolge von 
Globalisierung und Strukturwandel zu verlieren. Zweitens dürften die Niedrig- im Vergleich zu den Hoch-
qualifizierten nach der Freisetzung mit einer schwierigeren Arbeitsmarktsituation konfrontiert sein. Gemäss 
Aussenhandelstheorie führen internationale Arbeitsteilung und bildungsintensiver technologischer Wandel 
nämlich dazu, dass sich in Industrieländern die Arbeitsnachfrage zuungunsten der Niedrigqualifizierten ver-
ändert. Zum einen fokussieren sich die dort ansässigen Firmen zunehmend auf die Herstellung von (human-
) kapitalintensiven Produkten und Dienstleistungen. Dies führt in der Theorie dazu, dass die Firmen zuneh-
mend weniger niedrig- im Vergleich zu hochqualifizierten Arbeitskräften anstellen, wodurch der relative 
Gleichgewichtslohn der Niedrigqualifizierten sinkt.69 Diese Verschiebung der relativen Arbeitsnachfrage 
zuungunsten der Niedrigqualifizierten lässt sich im Rahmen der hier untersuchten Fallstudien beobachten. 
Sämtliche Firmen gaben an, im Anschluss an die Restrukturierung zunehmend mehr Hoch- zu Lasten von 
Niedrigqualifizierten angestellt zu haben (vgl. Kapitel 3). Zum anderen verschiebt sich aufgrund der Auto-
matisierung70 die Arbeitsnachfrage nach Niedrigqualifizierten zunehmend von Industrie- in weniger techni-
sierte und für Niedrigqualifizierte entsprechend weniger gut bezahlte Dienstleistungsberufe.71 Sheldon 
(2008) beobachtet für die Schweiz, dass es für Niedrigqualifizierte zunehmend schwieriger wird, diese Ter-
tiarisierung der Berufswelt und die damit in Zusammenhang stehenden Kosten zu umgehen. Stilisiert formu-
liert, darf aufgrund der Aussenhandelstheorie somit erwartet werden, dass in den hier betrachteten Fallstu-
dien viele der niedrigqualifizierten Betroffenen zwecks Wiedereingliederung entweder eine Lohneinbusse 
im Vergleich zu ihrer alten Arbeitsstelle akzeptieren müssen oder arbeitslos bleiben.  
Aufgrund der Arbeitsmarktheorie wird erwartet, dass insbesondere ältere Arbeitskräfte ein hohes Risiko ha-
ben, infolge der Freisetzung schlechter gestellt zu werden. Zum einen steht den Firmen bei Anstellung von 
älteren Arbeitskräften nur eine relativ kurze Zeit zur Verfügung, um die mit der Anstellung verbundenen In-
vestitionen zu amortisieren.72 Zum anderen verfolgen viele Firmen eine sog. Senioritätslohnpolitik, welche 
die Lohnentwicklung relativ „starr“ an das Alter koppelt.73 Für sich alleine hat eine solche Lohnpolitik zwar 
den Vorteil, dass die Firmenbindung erhöht werden dürfte. In Kombination mit der relativ kurzen Amortisa-
tionszeit dürfte sie allerdings − alle Faktoren ausser das Alter konstant haltend − für die Firmen zu einem 
schlechteren „Kosten-Nutzen-Verhältnis“ und somit zu geringeren Wiederanstellungschancen von älteren 
                                                          
68 Diese Ausführungen beruhen auf dem sog. Heckscher-Ohlin Modell. Für Details vgl. z.B. Kapitel 4 in Krugman und 
Obstfeld (2003) oder Kapitel 2 in Feenstra (2004). 
69 Im allgemeinen Gleichgewichtsmodell wird dieser Trend als Rechtsverschiebung der relativen Nachfragekurve von 
Hoch- zu Niedrigqualifizierten dargestellt (vgl. z.B. Deardorff, 1998). 
70 Automatisierungen können sowohl durch den Technologiefortschritt wie auch durch die Globalisierung ausgelöst 
werden. In den hier betrachteten Fallstudien begründet z.B. Ciba die Automatisierung der Textilfarbendivision mit der 
Konkurrenz aus Asien.  
71 Der Lohn in Dienstleistungsberufen hängt im Vergleich zu Industrieberufen stärker von der Ausstattung mit Human-
kapital ab. Hierzu passend, war im 2007 der Durchschnittslohn für Niedrigqualifizierte im Dienstleistungssektor um 
über 10% tiefer lag als im Industriesektor, während Mittelhoch- und Hochqualifizierte im 3. Sektor durchschnittlich 
mehr als im 2. Sektor verdienten (eigene Berechnung auf Basis von SAKE, BFS, 2008a).  
72 Humankapitaltheorie (Becker, 1962). 
73 Senioritätstheorie (Laezar, 1979). 
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Arbeitskräften führen.74 Eine zweite Risikogruppe dürften in Anlehnung an die Humankapitaltheorie zudem 
jene Arbeitskräfte sein, welche zwecks Wiederbeschäftigung die Firma, Branche oder Industrie wechseln 
(müssen). Infolge dieser Wechsel besteht zum einen das Risiko, dass der Bestand an spezifischem Human-
kapital (z.B. Firmen- oder Branchenkenntnisse) und somit der Gleichgewichtslohn der betroffenen Person 
sinkt.75 Zum anderen können durch solche Wechsel auch firmen-, branchen- oder industriebedingte Lohn-
aufschläge verloren gehen, was das Risiko eines negativen Lohneffekts entsprechend erhöht.76  
Gemäss Aussenhandels- und Arbeitsmarkttheorie sollten somit die Faktoren Qualifikation, Alter, betriebs- 
und branchenspezifisches Humankapital, sowie der Firmen-, Branchen- und Sektorwechsel in den Schätz-
modellen berücksichtigt werden. 
5.2.2. Beschreibung der Stichprobe 
In einem nächsten Schritt werden sämtliche Variablen, welche in die Schätzung der in Kapitel 4 eingeführ-
ten Modelle einfliessen, beschrieben. In Tabelle 20 sind die Variablen der Lohnschätzung und in Tabelle 21 
die Variablen der Arbeitslosigkeitsschätzung jeweils basierend auf der entsprechenden Stichprobe mittels 
Mittelwert, Standardabweichung, sowie Minimum- und Maximum-Ausprägung beschrieben.  
Dabei ist die Stichprobe der Lohnschätzung mit 153 Beobachtungen kleiner als die Stichprobe der Arbeits-
losigkeitsschätzung mit 196 Beobachtungen. Ein wesentlicher Grund hierfür ist, dass in die Lohn- im Ge-
gensatz zur Arbeitslosigkeitsschätzung nur jene Betroffenen einfliessen, die zum Zeitpunkt der Umfrage 
erwerbstätig waren (sog. bedingte Auswertung). Die Tabellen 20 und 21 zeigen weiter, dass von den in Ka-
pitel 5.2.1. theoretisch hergeleiteten Einflussfaktoren ein Teil direkt und ein Teil indirekt mittels sog. Proxys 
in die Schätzungen einfliessen. So fliesst die Variable Alter direkt in beide Schätzmodelle ein, während die 
Variable Qualifikation jeweils über die Proxy Schulausbildung und Berufsgruppe abgebildet wird.77 Der 
Einfluss des betriebs- und branchenspezifischen Humankapitals wird in beiden Schätzmodellen durch die 
Variablen Beschäftigungsgrad und Dauer der Betriebszugehörigkeit abgebildet, während die Rolle von fir-
men-, branchen- oder sektorbedingten Lohnaufschlägen im Rahmen der Lohnschätzung durch die Variablen 
Firmen-, Branchen- und Sektorwechsel berücksichtigt werden. Zuzüglich zu diesen theoretisch motivierten 
Einflussfaktoren fliessen weiter die Variablen Such- und Wiederbeschäftigungsdauer in die Lohnschätzung 
bzw. die Variable Suchdauer in die Arbeitslosigkeitsschätzung ein. Grund hierfür ist, dass aufgrund der bis-
herigen Forschung bekannt ist, dass sich die Dauer der Wiederbeschäftigung positiv auf die Lohnentwick-
lung auswirkt, während sich eine relativ lange Suchdauer eher negativ auf die Lohnentwicklung bzw. erhö-
hend auf die Arbeitslosenquote auswirkt.78 Ersteres kann mitunter durch den Wiederaufbau von spezifi-
schem Humankapital, Letzteres durch den Verlust an Arbeitsmarktfähigkeit erklärt werden.  
Schliesslich fliessen mehrere Kontrollvariablen in beide Schätzmodelle ein. Ersichtlich aus Tabellen 20 und 
21 sind dies der Zivilstand, das Geschlecht, die Nationalität, sowie die für die unterschiedlichen Rahmenbe-
dingungen der Fallstudien kontrollierenden Variablen Firmendummy, Arbeitsmarktverfassung und Anpas-
sungszeit. 
                                                          
74 Vgl. u.a. Bognano und Delgado (2005).  
75 Im Gleichgewicht entspricht der Lohn grundsätzlich dem Wert der geleisteten Arbeit, wobei die Arbeitsproduktivität 
massgeblich durch die eingesetzte Menge an Humankapital, Kapital und Technologie beeinflusst wird (Jones, 2002). 
76 U.a. Gewerkschafts- oder Effizienzlöhne. Für Details vgl. Fallick (1996). 
77 Niedrigqualifiziert (obligatorische Schulausbildung, Vor- und Anlehre sowie Hilfsarbeitskraft), mittelhochqualifiziert 
(Berufslehre, Diplommittelschule/Berufsschule, Matur sowie Anlagebediener, Handwerker, Dienstleistungs-, Ver-
kaufs- und kaufmännische Berufe), hochqualifiziert (Universitäts- und Fachhochschulabschluss, höhere Berufsbil-
dung sowie Techniker, akademischer Beruf und Führungskraft). Im Vergleich zur Berufsausbildung ist die Schulaus-
bildung somit ein genaueres Mass, weshalb sie zu schlüssigeren Schätzresultaten führen dürfte.  
78 Vgl. Jacobson, LaLonde und Sullivan (1993) und AMOSA (2007).  
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Tabelle 20: Stichprobenbeschreibung Lohneffekt  
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Tabelle 21: Stichprobenbeschreibung Arbeitslosigkeit 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Durch den Einbezug von Geschlecht und Nationalität soll für Diskriminierung, Sprachkenntnisse und 
Grenzgängerstatus kontrolliert werden. Motiv für den Einbezug des Grenzgängerstatus ist die Überlegung, 
dass Grenzgänger gegenüber den restlichen Betroffenen häufiger von negativem Lohneffekt betroffen sein 
könnten, da sie infolge der Freisetzung allenfalls nicht im „Hochlohnland“ Schweiz wieder beschäftigt wer-
den oder aber, um diese zu verhindern, eher bereit sind, einen negativen Lohneffekt bei Wiederbeschäfti-
gung in der Schweiz zu akzeptieren.  
Durch den Einbezug der Variablen Zivilstand, welche verheiratete von nicht verheirateten stellensuchenden 
Betroffenen unterscheidet, soll weiter berücksichtigt werden, ob das Vorhandensein eines unterstützungs-
pflichtigen Partners die Wahrscheinlichkeit von negativem Lohneffekt bzw. Arbeitslosigkeit erhöht. Auf-
grund der gepoolten Analyse der Bombardier-, Calida- und Lego-Daten ist es schliesslich nötig, für die un-
terschiedlichen Rahmenbedingungen der Fallstudien zu kontrollieren. Dabei sind die Firmendummys Bom-
bardier, Calida und Lego Gefäss für sämtliche Einflüsse, die im Zusammenhang mit den unterschiedlichen 
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Rahmenbedingungen der Fallstudien stehen, während die Variablen Arbeitsmarktverfassung und Anpas-
sungszeit jeweils separat für den Konjunkturverlauf bzw. die unterschiedliche Zeitspanne zwischen Restruk-
turierung und Umfrage kontrollieren. Die Arbeitsmarktverfassung wird alsdann mit Hilfe der kantonalen 
Arbeitslosenquote abgebildet, welche um die Dauer des Stellenabbaus sowie um die kantonalen Strukturef-
fekte bereinigt wird.79 Aufgrund der bisherigen Forschung wird erwartet, dass sich die Arbeitsmarktchancen 
der Betroffenen bei ungünstiger Arbeitsmarktverfassung − sprich bei ansteigender Arbeitslosigkeit − ver-
schlechtern. Die Variable Anpassungszeit bildet schliesslich die Anzahl Monate zwischen Ende des Stellen-
abbaus und dem Zeitpunkt der Umfrage ab. Aufgrund der bisherigen Forschung wird erwartet, dass sich ei-
ne längere Anpassungszeit bei Wiederbeschäftigung positiv auf die Lohnentwicklung auswirkt, während sie 
sich bei anhaltender Stellensuche nachteilig auf die Wiederbeschäftigungschancen auswirken sollte.  
Die genaue Betrachtung der Tabellen 20 und 21 zeigt schliesslich, dass es sich mit Ausnahme der stetigen 
Kontrollvariablen Arbeitsmarktverfassung und Anpassungszeit bei sämtlichen Variablen um sog. Kategori-
alvariablen handelt. Deren Kategorien sind dabei primär durch den Mitarbeiterfragenkatalog vorgegeben.80 
Einzig die Kategorien der Variablen Alter, Betriebszugehörigkeits-, Such- und Wiederbeschäftigungsdauer 
wurden zwecks Vermeidung von perfekten Prediktoren im Vergleich zum Fragebogen grösser gefasst, wäh-
rend die Kategorien der Qualifikationsvariablen Ausbildung und Berufsgruppe zwecks besserer Interpretier-
barkeit in die Kategorien niedrig-, mittelhoch- und hochqualifiziert umkodiert wurden. Für die Schätzung 
müssen die Kategorialvariablen − wie in Tabelle 20 und 21 ersichtlich − alsdann jeweils in (ein Set von) 
Dummyvariablen umgewandelt werden. Dummyvariablen können definitionsgemäss nur die Werte 1 (trifft 
auf Person i zu) und 0 (trifft auf Person i nicht zu) annehmen, wobei der Mittelwert der Dummyvariablen 
jeweils den Anteil der Betroffenen mit der Ausprägung 1 der Dummyvariable darstellt. So setzt sich z.B. die 
Stichprobe der Lohnschätzung zu 51.6% aus ehemaligen Bombardier-, zu 2.6% aus ehemaligen Calida- und 
zu 45.8% aus ehemaligen Lego-Mitarbeitern zusammen (vgl. Tabelle 20). Im Weiteren sollten die Tabellen 
20 und 21 selbsterklärend sein. 
5.2.3. Globalisierung und Strukturwandel: Die Risikogruppen 
Die ökonometrische Analyse zeigt, dass Globalisierung und Strukturwandel in den hier betrachteten Fall-
studien insbesondere für ältere, niedrigqualifizierte Betroffene eine Herausforderung bzw. Bedrohung dar-
stellen. Nachfolgend wird diese Beobachtung im Detail aufbereitet. 
In den Tabellen 22 und 23 sind die Resultate der Lohn- und Arbeitslosigkeitsschätzung dargelegt. Beide 
Modelle sind insgesamt statistisch gesichert. Die χ2-Statistik liegt, verbunden mit einer Irrtumswahrschein-
lichkeit von unter bzw. gerundet 1 Promille, jeweils deutlich über ihrem kritischen Wert (vgl. Modellgüte in 
Tabelle 22 und 23). In der ersten Spalte der Tabellen sind sodann die unabhängigen Variablen abgebildet, 
wobei bei den Kategorialvariablen jeweils eine Ausprägung mit einem Apostroph (’) gekennzeichnet ist. Bei 
dieser Merkmalsausprägung handelt es sich jeweils um die sog. Referenzkategorie. Zwecks Vermeidung 
von perfekter Kollinearität können nicht sämtliche Kategorien einer Kategorialvariablen direkt in die Schät-
zung einbezogen werden. Entsprechend wurde nach Möglichkeit jeweils die Kategorie mit den meisten Be-
obachtungen als Referenzkategorie gewählt und nicht direkt in die Schätzung einbezogen. Indirekt ist der 
Einfluss der Referenzkategorie jedoch in Spalte zwei bis vier enthalten, da sich die geschätzten Parameter 
jeweils auf ihre Referenzkategorie beziehen. So besagt z.B. ein negatives Vorzeichen in der Lohnschätzung, 
                                                          
79 Eine Arbeitslosenquote von X% kann im Kanton Genf Indikator für eine gute Arbeitsmarktlage sein, während sie im 
Kanton Zug eine schlechte Arbeitsmarktlage induziert. Durch den Abzug des langjährigen kantonalen Arbeitslosen-
quotendurchschnitts (2000-2008) von der kantonalen Arbeitslosenquote kann dieser Struktureffekt neutralisiert wer-
den.  
80 Vgl. Anhang II. Die Kategorisierung im Fragebogen baut auf die SAKE auf.  
38 
 
 
 
dass die betrachtete Kategorie eine geringere Wahrscheinlichkeit für einen positiven bzw. eine grössere 
Wahrscheinlichkeit für einen negativen Lohneffekt gegenüber ihrer Referenzkategorie aufweist. Spalte zwei 
bis vier unterscheiden sich dabei dadurch, dass in der Schätzung (1) die Firmendummys, in der Schätzung 
(2) die Arbeitsmarktverfassung und in der Schätzung (3) die Anpassungszeit für die unterschiedlichen Rah-
menbedingungen der Fallstudien kontrollieren bzw. kontrolliert. Die gleichzeitige Schätzung dieser Kon-
trollvariablen ist aufgrund von vollkommener Multikollinearität nicht möglich.  
Mit Ausnahme der Vorzeichen lassen sich die in Spalte zwei bis vier geschätzten Parameter allerdings nicht 
direkt interpretieren. Grund ist der bereits erwähnte Sachverhalt, dass die Beziehung zwischen Indikatorva-
riablen und unabhängiger Variablen im (geordneten) Logitmodell nicht linear verläuft. Um die Interpretati-
on der Resultate zu vereinfachen, wurde daher in Anlehnung an Sheldon (1999) jeweils in der fünften Spalte 
die für eine Durchschnittsperson oder eine bestimmte Merkmalsgruppe erwartete Wahrscheinlichkeit für das 
Eintreffen der einzelnen Lohneffekte bzw. das Arbeitslosigkeitspotenzial berechnet (vgl. E[p(y)] in Tabelle 
22 und 23). Hierfür wurden die einzelnen Variablen bei der Schätzung in Abweichung zu ihrem Durch-
schnitt gemessen. In Kapitel 4 sind die Basisformeln für die Berechnung von E[p(y)] in (4.2) und (4.5) dar-
gelegt. Die jeweils in Spalte sechs aufgeführte MM-Statistik, man spricht in diesem Zusammenhang auch 
vom Segregationsindex von Duncan und Duncan (1955)81, zeigt alsdann die Stärke des jeweiligen Merk-
malseinflusses auf, indem sie den Unterschied in der Wahrscheinlichkeitsverteilung zwischen einer Durch-
schnittsperson und der jeweiligen Merkmalsausprägung in Prozentpunkten ausdrückt.82 Schliesslich geben 
die Asterix in Tabelle 22 und 23 an, ob der Einfluss der betreffenden Variable unter Berücksichtigung einer 
Irrtumswahrscheinlichkeit bzw. eines Konfidenzniveaus von 1% (***), 5% (**) oder 10% (*) statistisch ge-
sichert ist. Grundlage für diese Berechnung sind die jeweils unter den geschätzten Parametern in eckigen 
Klammern ausgewiesenen robusten t-Werte.  
Auf Basis dieser Ausführungen können nunmehr die Schätzergebnisse der in Kapitel 4 im Detail dargeleg-
ten mikroökonometrischen Modelle für die Schätzung der Wahrscheinlichkeit der einzelnen Lohneffekte 
(vgl. geordnetes Logitmodell, Gleichung 4.-5, S. 20), sowie für die Schätzung des Arbeitslosigkeitspotenzi-
als (vgl. Logitmodell, Gleichung 4.-2, S. 18) ohne komplizierte Ergänzungen erläutert werden.  
Die Resultate der Lohnschätzung (vgl. Tabelle 22) zeigen, dass sich die Wahrscheinlichkeit eines negativen 
bzw. positiven Lohneffekts bei einer Durchschnittsperson mit jeweils rund 30% in etwa die Waage halten.83 
Je nach Merkmalsausprägung des stellensuchenden Betroffenen kann die Wahrscheinlichkeit einer negati-
ven Lohnentwicklung infolge der Freisetzung jedoch weitaus höher sein. In diesem Zusammenhang stellen, 
wie aufgrund der Aussenhandelstheorie vermutet, Arbeitskräfte mit niedriger schulischer Qualifikation in 
den hier betrachteten Fallstudien die zentrale Risikogruppe dar. Dies ist natürlich insbesondere deshalb pre-
kär, da Niedrigqualifizierte ohnehin bereits vergleichsweise tiefe Löhne haben. Das positive Vorzeichen der 
Parameterschätzung sowie die MM-Statistik zeigen statistisch gesichert, dass ein Betroffener mit niedriger 
schulischer Qualifikation eine höhere Wahrscheinlichkeit für einen negativen Lohneffekt aufweist als ein 
Betroffener mit hoher schulischer Qualifikation oder als der durchschnittliche Betroffene. 
                                                          
81 Das Mass geht allerdings nicht auf diese Autoren zurück. Beispielsweise schlug bereits Schutz (1951) dasselbe Mass 
für die Messung der Gleichheit von Einkommensverteilungen vor.  
82 Die MM-Statistik berechnet sich anhand der durch zwei dividierten Summe der absoluten Abweichungen zwischen 
der p(y)-Verteilung der jeweiligen Merkmalsgruppe gegenüber jener der Durchschnittsperson. Da die Merkmalsgrup-
pen nicht in derselben Einheit gemessen werden (z.B. Alter in Jahren und Ausbildung in Ausbildungsabschlüssen), ist 
der Vergleich der MM-Statistiken der unterschiedlichen Merkmalsgruppen nicht aussagekräftig. 
83 In nichtlinearen Modellen gilt f[E(x)] ≠ E[f(x)]. Entsprechend sollte der Umstand, dass, wie der Vergleich der Tabel-
len 20-23 zeigt, die Wahrscheinlichkeitsverteilung der Durchschnittsperson in der Lohn- bzw. Arbeitslosigkeitsschät-
zung nicht mit dem Mittelwert der jeweiligen Ausprägung der unabhängigen Variablen in der Stichprobenbeschrei-
bung übereinstimmt, den Leser nicht verunsichern.  
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Tabelle 22: Schätzergebnisse Lohneffekt 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
40 
 
 
 
Während die Wahrscheinlichkeit eines negativen Lohneffekts bei Betroffenen mit hoher schulischer Quali-
fikation 13.4% und bei Betroffenen mit mittelhoher schulischer Qualifikation 31.3% beträgt, beläuft sie sich 
im Fall eines Betroffenen mit niedriger schulischer Qualifikation auf 82.2%. Dies sind rund 50 Prozent-
punkte mehr als bei einer Durchschnittsperson. Entsprechend gilt für die infolge von Globalisierung und 
Strukturwandel freigesetzten Betroffenen: Je niedriger ihre schulische Qualifikation, desto höher ihr Risiko 
einer negativen Lohnentwicklung. Diese Beobachtung stimmt mit der bisherigen Forschung für freigesetzte 
Arbeitskräfte im Ausland und vormals Arbeitslosen in der Schweiz, sowie mit der Einschätzung von Firmen 
und Betroffenen überein.  
Im Unterschied zu den vormals Arbeitslosen kann in der hier betrachteten Stichprobe indessen kein statis-
tisch gesicherter Einfluss des Alters auf die Lohnentwicklung festgestellt werden. Auch kann weder ein Ein-
fluss der Berufsgruppe noch ein Interaktionseffekt zwischen der schulischen Qualifikation und der Berufs-
gruppe auf die Lohnentwicklung statistisch gesichert nachgewiesen werden.84 Aufgrund des im Vergleich 
zur schulischen Ausbildung relativ breiten Qualifikations-Proxys Berufsgruppe ist dieses Resultat, wie in 
Fussnote 77 bereits vorweggenommen, allerdings keine Überraschung.  
Statistisch gesichert ist hingegen der negative Einfluss einer langen früheren Betriebszugehörigkeit auf die 
Lohnentwicklung. Die Stärke dieses Einflusses ist im Vergleich zur niedrigen schulischen Qualifikation 
zwar deutlich tiefer. Jedoch ist die Wahrscheinlichkeit eines negativen Lohneffekts für Betroffene mit einer 
Betriebszugehörigkeit von über 10 Jahren mit 44.5% mehr als doppelt so hoch wie bei Betroffenen mit kür-
zerer Betriebszugehörigkeit. Dieses Resultat könnte auf einen vergleichsweise starken Verlust von betriebs-
spezifischem Humankapital bei langjährig Angestellten zurückzuführen sein. Auf den Verlust von bran-
chenspezifischem Humankapital und/oder Branchenaufschlägen weist indessen der Umstand hin, dass der 
Branchenwechsel statistisch gesichert mit einer erhöhten Wahrscheinlichkeit eines negativen Lohneffekts 
verbunden ist. Dieser negative Zusammenhang zwischen Lohnentwicklung und Branchenwechsel wurde 
auch von der OECD (2005) beobachtet (vgl. Kapitel 2.1). Tabelle 22 zeigt, dass ein Betroffener, der die 
Branche zwecks Wiederbeschäftigung gewechselt hat, im Vergleich zu einem Wiederbeschäftigten in der-
selben Branche mit 37.7% ein mehr als doppelt so hohes Risiko für einen negativen Lohneffekt aufweist. Im 
Vergleich zur Durchschnittsperson liegt dieses Risiko gemäss MM-Statistik derweil „nur“ um 7.5 Prozent-
punkte höher. Letzteres dürfte damit zusammenhängen, dass gemäss Stichprobenbeschreibung in Tabelle 20 
rund 74% der Betroffenen zur potenziellen Risikogruppe der „Branchenwechsler“ gehören. Im Unterschied 
zum Branchenwechsel ist der Einfluss des Firmenwechsels (positives Vorzeichen) bzw. des Sektorwechsels 
(negatives Vorzeichen) in der vorliegenden Stichprobe nicht statistisch gesichert.  
In Bezug auf die Suchdauer ist hingegen beobachtbar, dass sich eine kurzweilige Stellensuche von 1-3 Mo-
naten im Vergleich zu einer relativ kurzen bzw. relativ langen Suchdauer positiv auf die Lohnentwicklung 
auswirken kann. So hatten 54% der zum Zeitpunkt der Umfrage erwerbstätigen Betroffenen zwar bereits 
nach unter einem Monat eine neue Stelle gefunden. Im Vergleich zu den 14%, welche ihre neue Stelle „erst“ 
innerhalb von 1-3 Monaten antraten, weist diese Gruppe statistisch gesichert jedoch eine fast doppelt so ho-
he, wenn auch mit 33% etwa durchschnittliche Wahrscheinlichkeit eines negativen Lohneffekts auf. Dieses 
Resultat könnte Hinweis dafür sein, dass es sich lohnt, etwas Zeit in die Suche nach einer passenden Stelle 
zu investieren.85 Der (negative) Einfluss einer mehr als 3 Monate langen Suchdauer auf die Lohnentwick-
                                                          
84 Die Schätzung eines Interaktionseffekts wurde zwecks Qualitätskontrolle der Resultate zu einem frühen Zeitpunkt 
durchgeführt, aufgrund der fehlenden statistischen Relevanz und der negativen Wirkung auf die Modellgüte indessen 
nicht in die Endschätzung aufgenommen.  
85 Für positiven Einfluss sog. „good job matches“ auf die Lohnentwicklung vgl. u.a. Fallick (1996).  
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lung, welche mitunter auf ein Endogenitätsproblem86 hinweisen könnte, ist hingegen nicht statistisch gesi-
chert. Auch der (positive) Einfluss der Wiederbeschäftigungsdauer ist statistisch nicht nachweisbar.  
Von den Kontrollvariablen ist schliesslich einzig der Einfluss der Nationalität auf die Lohnentwicklung sta-
tistisch gesichert. Dabei zeigt sich, dass die erhöhte Wahrscheinlichkeit eines negativen Lohneffekts im Fall 
von Grenzgängern in erster Linie mit der Wiederbeschäftigung im Heimatland bzw. dem dort herrschenden 
tieferen Lohnniveau in Zusammenhang stehen dürfte. Werden nämlich jene Grenzgänger, welche im Aus-
land wieder beschäftigt wurden, aus der Stichprobe ausgeschlossen, bleibt der negative Einfluss des Grenz-
gängerstatus zwar erhalten, er ist jedoch statistisch nicht mehr signifikant. Auch für die Variablen Zi-
vilstand, Geschlecht, Firmendummy, Arbeitsmarktverfassung und Anpassungszeit gilt: Ihr Einfluss ist sta-
tistisch nicht nachweisbar.  
Die Resultate der Arbeitslosigkeitsschätzung (vgl. Tabelle 23) zeigen, dass in den betrachteten Fallstudien 
der durchschnittliche Betroffene infolge der Freisetzung zu einer Wahrscheinlichkeit von 1.5% arbeitslos 
wird. Dabei gilt auch hier, dass die Wahrscheinlichkeit, infolge der Freisetzung arbeitslos zu werden bzw. 
zu bleiben, in Abhängigkeit der Merkmale des stellensuchenden Betroffenen weitaus höher sein kann. Die 
zentrale Risikogruppe im Zusammenhang mit andauernder Arbeitslosigkeit stellen dabei ältere Arbeitskräfte 
dar. Das negative Vorzeichen der Parameterschätzung für die unter 55-Jährigen sowie die MM-Statistik zei-
gen, dass die über 55-Jährigen statistisch gesichert ein deutlich höheres Arbeitslosigkeitspotenzial aufweisen 
als jüngere oder als der durchschnittliche Betroffene. So liegt das Arbeitslosigkeitspotenzial bei den über 
55-Jährigen bei 22.6%, während es bei den 46- bis 55-Jährigen bei 2.6% und den unter 25- bis 45-Jährigen 
bei 0.5% und somit nahe am gegenwärtigen Risiko sämtlicher Schweizer Erwerbstätigen, von Arbeitslosig-
keit betroffen zu werden, liegt.87 Das Risiko der infolge von Globalisierung und Strukturwandel freigesetz-
ten Betroffenen, arbeitslos zu sein, nimmt demnach mit zunehmendem Alter kontinuierlich zu. Theoretisch 
könnte dieses Resultat, welches mit der Einschätzung von Firmen und Betroffenen, sowie mit der bisherigen 
Forschung für freigesetzte Arbeitskräfte im Ausland und vormals Arbeitslose in der Schweiz im Einklang 
steht (vgl. Kapitel 2 und 5.1), durch die für Firmen relativ kurze Amortisationszeit im Fall von älteren Ar-
beitskräften mitbegründet sein. Gegenüber dem durchschnittlichen Betroffenen, welcher ein Arbeitslosig-
keitspotenzial von 1.5% aufweist, verzeichnen die über 55-jährigen Betroffenen schliesslich ein um 21.0 
Prozentpunkte erhöhtes Arbeitslosigkeitspotenzial.  
Im Vergleich zu diesem beträchtlichen Unterschied ist der statistisch gesicherte Einfluss einer niedrigen 
schulischen Qualifikation auf das Arbeitslosigkeitspotenzial mit 2.6% − wenn auch rund doppelt so hoch 
wie bei der Durchschnittsperson – deutlich tiefer. Dennoch: Im Vergleich zu Betroffenen mit hoher schuli-
scher Qualifikation sind Betroffene mit niedriger schulischer Qualifikation rund siebenmal wahrscheinlicher 
von Arbeitslosigkeit betroffen. Mit einem Arbeitslosigkeitspotenzial von 0.4% bei Hochqualifizierten und 
2.3% bei Mittelhochqualifizierten nimmt das Arbeitslosigkeitspotenzial in der vorliegenden Stichprobe so-
mit wie bei den freigesetzten Arbeitskräften im Ausland und den vormals Arbeitslosen in der Schweiz mit 
abnehmender schulischer Qualifikation zu. Wie aufgrund der Aussenhandelstheorie vermutet, scheinen so-
mit Niedrig- im Vergleich zu Hochqualifizierten nach der Freisetzung mit einer schwierigeren Arbeits-
marktsituation konfrontiert zu sein. 
 
                                                          
86 Unklare Ursache-Wirkungsbeziehung zwischen Dauer der Stellensuche und negativem Lohneffekt. Es wäre möglich, 
dass die Zunahme der Risikos eines negativen Lohneffekts nach einer Suchdauer von über 3 Monaten (zumindest 
teilweise) damit in Verbindung steht, dass ein Teil der Betroffenen zu Beginn nicht bereit ist, einen bereits „festste-
henden“ negativen Lohneffekt zu akzeptieren. In diesem Sinne, wäre der drohende negative Lohneffekt Ursache für 
die lange Suchdauer und nicht die lange Suchdauer Ursache für den negativen Lohneffekt.  
87 NZZ (2009a).  
42 
 
 
 
Tabelle 23: Schätzergebnisse Arbeitslosigkeit 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Hingegen hat, wie bereits bei der Lohnentwicklung, die Berufsgruppe keinen statistisch gesicherten Einfluss 
auf das Arbeitslosigkeitspotenzial − weder für sich alleine, noch in Kombination mit der schulischen Aus-
bildung.88  
                                                          
88 Vgl. Fussnote 84. 
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Der positive Einfluss der Dauer der früheren Betriebszugehörigkeit auf das Arbeitslosigkeitspotenzial ist 
hingegen statistisch gesichert. So zeigt das negative Vorzeichen der Parameterschätzung der Kategorie „un-
ter 3-5 Jahre Betriebszugehörigkeit“, dass diese Gruppe gegenüber Betroffenen mit einer Betriebszugehö-
rigkeit von über 10 Jahren ein geringeres Arbeitslosigkeitspotenzial aufweist. Dieses Resultat könnte auf ei-
ne vergleichsweise tiefere Arbeitsmarktfähigkeit von langjährigen Beschäftigten hinweisen. Allerdings ist 
die Höhe dieses Einflusses mit einem erwarteten Arbeitslosigkeitspotenzial von 2.3% bei Betroffenen mit 
einer Betriebszugehörigkeit von über 10 Jahren im Vergleich zum Einfluss des Alters marginal. 
Von hoher Bedeutung ist allerdings, wie eingangs aufgrund der bisherigen Forschung vermutet, die Dauer 
der Stellensuche. Mit Ausnahme der statistisch nicht gesicherten Kategorie „4-9 Monate“ steigt das Arbeits-
losigkeitspotenzial mit der Dauer der Stellensuche kontinuierlich an, was auf eine abnehmende Arbeits-
marktfähigkeit der Arbeitslosen hindeuten dürfte. Im Vergleich zu einer Suchdauer von unter 1 Monat, wel-
che mit einem Arbeitslosigkeitspotenzial von 0.3% verbunden ist, weisen Betroffene mit einer Suchdauer 
von über 9 Monaten, welche mit einem Arbeitslosigkeitspotenzial von 14.1% verbunden ist, statistisch gesi-
chert ein weitaus höheres Arbeitslosigkeitspotenzial auf. Auch gegenüber der Durchschnittsperson sind Be-
troffene mit einer Suchdauer von über 9 Monaten weitaus stärker gefährdet, von Arbeitslosigkeit betroffen 
zu sein, wie eine MM-Statistik von 12.5 aufzeigt. 
Gemäss Tabelle 23 kann auch der Beschäftigungsgrad das Arbeitslosigkeitspotenzial beeinflussen. So ist 
das Vorzeichen der Parameterschätzung für die vollzeitangestellten Betroffenen in allen drei Schätzungen 
negativ. Eine Teilzeitanstellung kann sich in der hier betrachteten Stichprobe somit erhöhend auf das Ar-
beitslosigkeitspotenzial auswirken. Statistisch gesichert ist dieser Einfluss allerdings nur im Zusammenhang 
mit der Kontrollvariable Anpassungszeit, welche für die seit dem Stellenabbau verstrichene Zeit kontrolliert. 
Diese Beobachtung könnte dahin interpretiert werden, dass Teilzeit- gegenüber Vollzeitangestellten insbe-
sondere im Fall einer bereits länger andauernden Freisetzung ein erhöhtes Arbeitslosigkeitspotenzial auf-
weisen. Die statistisch gesicherte Parameterschätzung der stetigen Kontrollvariable Anpassungszeit zeigt 
ferner, dass das Arbeitslosigkeitspotenzial mit zunehmender Anpassungszeit ansteigt. Dabei beträgt der 
nach Bartus (2005)89 berechnete durchschnittliche Grenzeffekt der Anpassungszeit auf das Arbeitslosig-
keitspotenzial 0.29%. Im Vergleich zum durchschnittlichen Grenzeffekt der Arbeitsmarktverfassung ist die-
ser Einfluss indessen relativ gering. So steigt das Arbeitslosigkeitspotenzial bei einer marginalen Zunahme 
der bereinigten Arbeitslosenquote statistisch gesichert um durchschnittlich 4.32% an.  
Von den verbleibenden Kontrollvariablen Zivilstand, Geschlecht, Nationalität und Firmenzugehörigkeit be-
einflussen nur die beiden letzten das Arbeitslosigkeitspotenzial statistisch gesichert. Der (positive) Einfluss 
des Zivilstands (verheiratet) und der (negative) Einfluss des Geschlechts (Mann) auf das Arbeitslosigkeits-
potenzial ist hingegen statistisch nicht nachweisbar. Das Arbeitslosigkeitspotenzial für ausländische Betrof-
fene ist gegenüber ihrer Referenzkategorie, den Schweizern, indessen mit 2.8% statistisch gesichert rund 
viermal höher. Dieser Einfluss, welcher nebst Diskriminierung auch auf Sprachprobleme der Ausländer hin-
weisen könnte, ist keinesfalls vernachlässigbar. Im Vergleich zum Arbeitslosigkeitspotenzial der über 55-
Jährigen ist er aber gleichwohl deutlich geringer. Schliesslich ist auf Basis der Schätzergebnisse erkennbar, 
dass die Firmenzugehörigkeit in der hier betrachteten Stichprobe das Arbeitslosigkeitspotenzial statistisch 
gesichert beeinflusst. So zeigen das Vorzeichen der dazugehörigen Parameterschätzung sowie die MM-
Statistik, dass ehemalige Bombardier-Mitarbeiter sowohl gegenüber dem durchschnittlichen Betroffenen, 
wie auch gegenüber den ehemaligen Lego-Mitarbeitern mit einem deutlich höheren Arbeitslosigkeitspoten-
zial konfrontiert sind. Das mit 0.2% vergleichsweise niedrige Arbeitslosigkeitspotenzial der ehemaligen Le-
                                                          
89 In nichtlinearen Modellen ist der marginale Effekt der unabhängigen auf die Indikatorvariable von der Höhe der un-
abhängigen Variablen selbst abhängig, d.h., der marginale Effekt ist nicht konstant. Entsprechend macht es Sinn, in 
nicht-linearen Modellen den durchschnittlichen Grenzeffekt von stetigen unabhängigen Variablen zu berechnen.  
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go-Mitarbeiter, viele davon mit niedriger schulischer Qualifikation, kann viele Ursachen haben. Möglich, 
dass − wie von Lego vermutet − deren gute Sprachkenntnisse sich positiv auf ihre Wiederbeschäftigungs-
chancen ausgewirkt haben. Eine Rolle könnte jedoch auch die Höhe des Branchenlohns gespielt haben, wel-
cher bei den Bombardier-Betroffenen deutlich über und bei den Lego-Betroffenen deutlich unter dem 
Schweizer Durchschnitt lag. Der in der Lohnschätzung beobachtbare, jedoch auf einem Konfidenzniveau 
von 10% statistisch knapp nicht gesicherte positive Einfluss der Lego-Zugehörigkeit auf die Lohnentwick-
lung könnte Hinweis auf die Rolle der Branchenlöhne sein (vgl. Tabelle 22).  
 
Zusammenfassend lässt sich festhalten: 
1. Globalisierung und Strukturwandel stellen insbesondere für ältere, niedrigqualifizierte Betroffene eine 
Bedrohung dar. Diese Feststellung stimmt mit der bisherigen Forschung für freigesetzte Arbeitskräfte 
im Ausland und vormals Arbeitslosen in der Schweiz, sowie mit der Einschätzung von Firmen und Be-
troffenen überein.  
2. Niedrig- im Vergleich zu hochqualifizierten Betroffenen weisen sowohl ein erhöhtes Risiko für eine 
negative Lohnentwicklung wie auch für Arbeitslosigkeit auf.  
3. Bei den über 55-jährigen Betroffenen manifestieren sich die Anpassungskosten im Hinblick auf Ar-
beitslosigkeit, während sich ihr Alter weder positiv noch negativ auf die Lohnentwicklung auswirkt.  
4. Nebst den Risikofaktoren Alter und niedriger schulischer Qualifikation wirken sich in Übereinstim-
mung mit der bisherigen Forschung mitunter eine lange Betriebszugehörigkeit oder Stellensuche, ein 
Branchenwechsel, sowie eine schlechte Arbeitsmarktverfassung erhöhend auf die Anpassungskosten in-
folge der Freisetzung aus.  
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6. Schlussfolgerungen 
Die in Öffentlichkeit und Medien verbreitete Vorstellung, dass die infolge von Globalisierung und Struk-
turwandel freigesetzten Arbeitskräfte zu den Verlierern der Globalisierung gehörten, entspricht in der 
Schweiz nur bedingt der Realität.  
Die Analyse der Beschäftigungs- und Lohneffekte der in den hier betrachteten Fallstudien freigesetzten Ar-
beitskräfte zeigt, dass die Arbeitsmarktchancen für viele der Betroffenen an sich und im Vergleich mit dem 
Ausland gut sind. So werden die vom Stellenabbau Betroffenen nicht von „heute auf morgen“ freigesetzt. 
Ihnen steht ein längerer Zeitraum von minimal 4 bis maximal 46 Monaten für die berufliche Neuorientie-
rung zur Verfügung, bevor sie ihren Arbeitsplatz verlassen müssen. Während dieser Phase findet ein 
Grossteil der Betroffenen, welcher sich nicht für eine vorzeitige Pensionierung qualifiziert, intern oder ex-
tern eine berufliche Anschlusslösung. In den hier betrachteten Fallstudien trifft dies mehrheitlich auf über 
zwei Drittel der freigesetzten Mitarbeiter zu. Entsprechend sollte Stellenabbau nicht pauschal mit Stellen-
verlust bzw. Arbeitslosigkeit gleichgesetzt werden. Aufgrund der in Öffentlichkeit und Medien verbreiteten 
gegenläufigen Auffassung, wäre es zu begrüssen, wenn Firmen und Politik bei der Ankündigung von Mas-
senentlassungen bereits frühzeitig auf diesen Aspekt hinweisen würden.  
Als Instrument kann hierfür mitunter diese Studie dienen. So zeigt sich zum einen, dass in den hier betrach-
teten Fallstudien die pauschale Kritik von auf Kosten der Gesellschaft trittbrettfahrenden Firmen nicht ge-
rechtfertigt ist. Die von den Firmen getroffenen Massnahmen sind nicht nur zahlreich, sondern für die Fir-
men durchaus auch sehr kostspielig. Allerdings nimmt ein Grossteil der Öffentlichkeit wie auch der Betrof-
fenen diese Massnahmen entweder gar nicht oder nicht als Unterstützung wahr. Zum anderen zeigt sich in 
den hier untersuchten Fallstudien, dass ein bis zwei Jahre nach Freisetzung rund 70-90% der stellensuchen-
den Betroffenen eine neue Stelle gefunden haben, wovon rund 60-70% mit gleich hohem oder höherem 
Lohn im Vergleich zur alten Arbeitsstelle. Für rund 50-61% der Betroffenen stellt die Freisetzung infolge 
von Globalisierung und Strukturwandel in den hier betrachteten Fallstudien somit keine Bedrohung in Form 
von Lohneinbussen oder Arbeitslosigkeit dar. Der Versuch, deren Arbeitsplätze mittels industriepolitischer 
Massnahmen zu erhalten, könnte sich somit mittel- bis langfristig trotz guter politischer Intuition teils kont-
raproduktiv auswirken. Angesichts der gegenwärtigen Weltwirtschaftskrise und dem damit zusammenhän-
genden Strukturwandel stellt diese Erkenntnis sicherlich ein wichtiges Resultat und politisches Mahnmal 
dar.  
Politisch sinnvoll und wirksam dürften indessen arbeitspolitische Massnahmen sein, welche bestrebt sind, 
die Anpassungskosten der Verlierer von Globalisierung und Strukturwandel möglichst tief zu halten, So 
stellen Globalisierung und Strukturwandel für rund 39-50% der in den hier betrachteten Fallstudien freige-
setzten Arbeitskräfte in der Tat eine Bedrohung in Form von Lohneinbussen oder andauernder Arbeitslosig-
keit dar. Die Analyse der Fallstudien zeigt, dass ein bis zwei Jahre nach der Freisetzung rund 30-40% der 
erwerbstätigen Betroffenen mit Lohneinbussen und rund 10-30% der stellensuchenden Betroffenen mit Ar-
beitslosigkeit konfrontiert sind. Im Vergleich zu Europa und den USA, wo zwei Jahre nach der Freisetzung 
rund 70-80% der Arbeitskräfte von Lohneinbussen oder Arbeitslosigkeit betroffen sind, haben die in den 
Fallstudien freigesetzten Arbeitskräfte somit ein deutlich tieferes Risiko zu den Verlierern der Globalisie-
rung zu gehören. Trotz dieser Vergleichsweise „guten“ Position, sollten deren Anpassungskosten nicht trivi-
alisiert werden. Für einen Teil der Betroffenen können die Folgen aus Lohneinbussen und Arbeitslosigkeit 
schwerwiegend sein.  
Ein besonders hohes Risiko, aufgrund der Freisetzung schlechter gestellt zu werden, tragen in den hier un-
tersuchten Fallstudien ältere, niedrigqualifizierte Arbeitskräfte. Bei den älteren Betroffenen manifestieren 
sich die Anpassungskosten auf Seiten der Arbeitslosigkeit. So ist das Arbeitslosigkeitspotenzial der über 55-
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Jährigen im Vergleich zum durchschnittlichen Betroffenen rund fünfzehnmal höher. Von dieser Perspektive 
gesehen, sind die äusserst teuren und umfangreichen vorzeitigen Pensionierungspakete von kapitalstarken 
restrukturierenden Firmen durchaus nachvollziehbar. In den hier betrachteten Massenentlassungen wurden 
teilweise zwischen der Hälfte bis zu zwei Dritteln der betroffenen Arbeitskräfte vorzeitig pensioniert, viele 
davon deutlich unter 60 Jahren. Aus volkswirtschaftlicher Sicht gilt es indessen zu bedenken, dass durch 
solche Massnahmen das Schweizer Arbeitsangebot − eine Wachstumsdeterminante − künstlich reduziert 
wird. Ältere freigesetzte Arbeitskräfte haben zwar durchaus ein sehr hohes, aber eben nicht ein 100% Risiko 
infolge der Freisetzung, arbeitslos zu bleiben. Allenfalls wäre es daher sinnvoll, wenn dieser Aspekt in die 
politische Debatte über die Aufgabenteilung zwischen Staat und Firmen im Zusammenhang mit der Bewäl-
tigung von Strukturwandel einfliessen würde. Aufgrund der voranschreitenden Alterung der Schweizer Er-
werbsbevölkerung ist allerdings zu hoffen, dass die Attraktivität der älteren Erwerbstätigen für Schweizer 
Firmen in Zukunft steigen und ihr Risiko, nach Freisetzung langfristig arbeitslos zu bleiben, entsprechend 
sinken wird. In einem solchen Fall wären allenfalls auch wieder mehr ältere freigesetzte Arbeitskräfte bereit, 
das Risiko einer Stellensuche trotz hohem Alter bzw. das Risiko eines Verzichts auf eine vorzeitige Pensio-
nierung auf sich zu nehmen. Massnahmen auf Seiten der Firmen und der Politik, welche in diese Richtung 
hinwirken, sind sicherlich zu begrüssen.  
Bei den Niedrigqualifizierten manifestieren sich die Anpassungskosten in den hier untersuchten Fallstudien 
sowohl auf Seiten der Löhne wie auch auf Seiten der Arbeitslosigkeit. So sind niedrig- gegenüber hochqua-
lifizierten Betroffenen mit einem rund sechsmal höheren Risiko für einen negativen Lohneffekt und einem 
rund siebenmal höheren Arbeitslosigkeitspotenzial konfrontiert. Da die freigesetzten Arbeitskräfte nur einen 
relativ geringen Anteil sämtlicher Erwerbstätigen ausmachen, muss sich die relative Arbeitsmarktsituation 
der Niedrigqualifizierten auf Ebene der Gesamtwirtschaft allerdings nicht in derselben Form − d.h., sowohl 
in einem Anstieg der Löhne von Hoch- zu Niedrigqualifizierten, wie auch in einem Anstieg der Arbeitslo-
sigkeit von Niedrig- zu Hochqualifizierten − verändern.90 Aufgrund der Beobachtung, dass erstens sämtliche 
Firmen ihre Arbeitsnachfrage nach Abschluss der Massenentlassung verstärkt auf Hochqualifizierte ausge-
richtet haben und zweitens für bis zu einem Drittel der erwerbstätigen Betroffenen die Wiedereingliederung 
mit einem Wechsel vom 2. in den weniger technisierten 3. Sektor einherging, dürfte indessen klar sein, dass 
der Anpassungsdruck für Niedrigqualifizierte in Zukunft weiter ansteigen dürfte. Entsprechend sind auch in 
diesem Zusammenhang Massnahmen auf Seiten von Firmen und Politik zu begrüssen, welche die Anpas-
sungskosten von freigesetzten Niedrigqualifizierten abfedern. Auf Firmenseite könnte z.B. ein freiwilliger 
Beitrag darin bestehen, dass im Fall eines Stellenabbaus Niedrigqualifizierte bewusst als Risikogruppe be-
gleitet, über ihr Risiko informiert und unterstützt werden, wie dies bereits heute bei älteren Betroffenen der 
Fall ist. Auf Staatsseite könnte z.B. der Einsatz von sog. Lohnversicherungssystemen geprüft werden, wel-
che die Arbeitsmarktreintegration von freigesetzten niedrigqualifizierten Arbeitskräften zu verbessern su-
chen, indem sie deren Lohneinbussen (mittelfristig) decken. Mehrer OECD-Staaten haben bereits solche 
Systeme eingeführt.91 Schliesslich wären von Staatseite auch Massnahmen zu begrüssen, welche in der Be-
völkerung die zunehmende Bedeutung einer guten bzw. die zunehmenden Risiken einer niedrigen schuli-
schen Ausbildung stärker bewusst machen. Von den hier untersuchten freigesetzten Arbeitskräften haben 
Hochqualifizierte ein deutlich tieferes Risiko zu den Verlierern bzw. eine deutlich höhere Chance zu den 
Gewinnern von Globalisierung und Strukturwandel zu gehören als Niedrigqualifizierte. Insbesondere in 
„bildungsfernen“ Familien, deren Kinder ein vergleichsweise hohes Risiko aufweisen, die Schule ohne Ab-
schluss zu verlassen, dürfte das Bewusstsein hierfür häufig fehlen.  
                                                          
90 In den USA liegt der Anteil der freigesetzten Arbeitskräfte an der Erwerbsbevölkerung im langjährigen Vergleich 
(2000 zu 2008) bei 2.7% (vgl. Congressional Budget Office, 2008). In Bezug auf die Entwicklung der Disparität von 
Lohn und Arbeitslosigkeit nach Qualifikation in der Schweiz vgl. Wyss (2008).  
91 Vgl. Kapitel 4 in OECD (2005).  
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